
ผลการวจย

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการสี่อสารเพี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความเของ
องค์การที่ใด้รับรางวัลด้านคุณภาพ” เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพและเซิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค์

1. เพี่อศึกษากระบวนการสึ่อสารในการระดมและเผยแพร่ความรู้ขององค์การที่ได้รับรางวัล 
คุณภาพแห่งชาติ(TQA)Wรือรางวัลการปริหารส่ความเป็นเลิศ (TQC)

2. เพี่อศึกษากลยุทธ์การสื่อสารในการระดมและเผยแพร่ความรู้ขององค์การที่ได้ร้บรางวัล 
คุณภาพแห่ง'ชาติ(TQA^'รือร'างวัลการบริหารลิความเป็นเลิศ (TQC)

3. เพี่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงานใน 
องค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ(TQA)Wอรางวัลการบริหารส่ความเป็นเลิศ 
(TQC)

ในการศึกษาวิจัยนี้ ยูวิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ด้งน้ี 
ส่วนท่ี า การศึกษากระบวนการสื่อสารและกลยุทธ์การสื่อสารเพี่อการโน้มน้าวใจ 
ส่วนท่ี 2 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของ 

พนักงาน

ส่วนที่ 1 การสีกไ!ทกระบวนการสิอสารและกลยุทธ์การสิอสารเพี่อการโน้มน้าวใจ

ยูวิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ และศึกษาจากเอกสารประกอบที่ได้จาก 
ผู้มืส่วนร่วมหรือเก่ียวข้อง ดูแล รับผิดชอบงานด้านการจัดการความรู้ขององค์การที่ได้รับรางวัล 
คุณภาพแห่งชาติ(TQA^‘รือร'างวัลการบริหารส่ค'วามเป็นเลิศ (TQC) จำนวน6 คน จ าก 5 องค์การ 
ด้งน้ี

1. คุณปิยาภา ทวีศรี
ผู้จัดการทรัพยากรบุคคลบริษัท ดาน่า ลไปเซอร์ (ประเทศไทย) จำกัด
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2. คุณฉวีวรรณวิชุภานันท์
ผู้จัดการงานข้อมูลแกอบรมทางด้านเทคโนโลยีกลุ่มผลิตภัณฑ์กระดาษและบรรจุภัณฑ ์

เครือซีเมนต์ไทย จำภัด (มหาชน)
3. คุณถาวรวิทรายคำ
ผู้อำนวยการกิจการคอนกรีตผสมเสร็จ CPAC กรุงเทพ บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง

จำกัด
4. คุณซญาภา อุบลชลเขตต์

ผู้จัดการศูนย์การคืกษาต่อเนื่องแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
5. คุณประทีป จิตรประทักษ์

ผู้จัดการส่วนปฏิบ้ติการคลังผลิตภัณฑ์ ส่วนปฏิบัติการคลังผลิตภัณฑ์ ฝ่ายโรงแยกก๊าซ 
ธรรมชาติระยอง บริษัทปตท. จำกัด (มหาชน)

6. คุณสิทธิเดช สิทธิประณีต
พนักงานเพิ่มผลผลิต ฝ่ายโรงแยกก๊าชธรรมชาติระยอง บริษัทปตท. จำกัด (มหาชน)

เนื้อหาในการสัมภาษณ์ในส่วนที่ 1 ซึ่งเป็นการคืกษากระบวนการสื่อสารเพี่อการโน้มน้าว 
ใจ และกลยุทธ์การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ มุ่งเน้นกระบวนการสื่อสารตั้งแต่เริ่มต้นนำการ
จัดการความรู้ (Knowledge Management) มาใช้ในองค์การ ตลอดจนกลยุทธ์การสื่อสาร ว่ามีกล 
ยุทธ์อย่างไรที'จะทำให้พนักงานร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ ในการจัดการความรู้ของ 
องค์การ ซ่ึงสรุปได้เป็น 2 ตอนคือกระบวนการสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจและกลยุทธ์การสื่อสาร 
เพื่อการโน้มน้าวใจ ซึ่งจะอธิบายผลการวิจัยในเซิงลึก ด้งน้ี

กระบวนการพี่อสารเพ ี่อการโน้มน้าวใจในการจัดการความรู้

เมื่อผู้บริหารองค์การเล็งเห็นความสำคัญชองการจัดการความรู้ ว่าลามารถช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทำงานชองพนักงาน และส่งผลต่อการพัฒนาองค์การให้สามารถเติบโตอย่าง
เข้มแข็งย่ิงข้ึน ผู้บริหารองค์การได้ตัดสินใจนำการจัดการความรู้มาใช้ในองค์การ และแม้ว่า
องค์การต่างๆจะมีการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การระดมและเผยแพร่ความรู้ที่
เกียวข้องกับการทำงานมานานแล้ว หากแต่ไม่ได้มีการดำเนินงานจัดการอย่างเป็นระบบ ด้งน้ัน 
การตัดสินใจนำการจัดการความรู้มาใช้ในองค์การจำเป็นต้องมีการวางแผน กำหนดรูปแบบการ 
ทำงานอย่างซัดเจน โดยผู้บริหารจะกำหนดเรื่องการจัดการความรู้เป็นหนึ่งในนโยบายของ
องค์การ ทังนีเพี่อให้พนักงานใต้เห็นถึงความสำคัญของการจัดการความรู้ และสามารถควบค ุมการ
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ดำเนินงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

ในการจัดการความรู้ฃององค์การต่างๆ เริ่มต้นจากการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นมาดูแลเรื่อง 
ของการจัดการความรู้โดยเฉพาะ โดยอาจมีชึ่อเรียกแตกต่างกันไป เช่น The Technical
Development Committee ของกลุ่มผลิตกัณฑ์กระดาษและบรรจุกัณฑ์ เครือซีเมนต็ไทย จำกัด 
(มหาซน), คณะทำงาน Benchmarking & Knowledge Management (BM&KM) และ 
คณะกรรมการ Competency 7 คณะกรรมการย่อยซอง BM&KM ของบริษัท ผลิตกัณฑ์และวัตถุ 
ก่อลร้าง จำกัด เป็นต้น หรืออาจเป็นแค่การรวมตัวกันของผู้บริหารโดยไม่มีการตั้งซื่อเรียกอย่างเป็น 
ทางการก็ได้ ในที่นี้ผู้วิจัยขอเรียกโดยรวมว่าเป็นคณะกรรมการการจัดการความรู้ ซ่ึงคณะกรรมการ 
การจัดการความรู้นี้จะประกอบไปด้วยผู้บริหารระตับสูงขององค์การ ผู้จัดการฝ่าย 1 ผู้จัดการส่วน 
ต่างๆ ซึ่งล้วนแต่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิขององค์การทั้งส้ิน

" ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ข อ ง เ ร า ห ร ือ  T h e  T e c h n i c a l  D e v e l o p m e n t  C o m m i t t e e  ค ือ ผ ู้บ ร ิห า ร  

ร ะ ด ับ ป ีง ท ั้ง จ า ก โ ร ง ง า น บ ้า น โ ป ง  ว ัง ศ า ล า  แ ล ะ พ ร ะ ป ร ะ แ ด ง  ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร น ี้แ ต ่ต ั้ง โ ด ย ต ำ แ ห น ่ง เ พ ื่อ  

ค ว า ม ป ล อ ด ภ ัย ข อ ง ร ะ บ บ ”

( ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ภุาน ัน ท ์ -  ส ัน ภ า ษ ณ ์1 8  ต .ค .  4 8 )

" ว ิธ ีก า ร ก ็ค ือ ว ่า  เ ร า จ ะ ต ้อ ง ต ั้ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ข ึ้น ม า เ ร ีย ก ว ่า ค ณ ะ  K M  ใ ห ญ ่ K M  B M  ข อ ง  

อ ง ค ์ก ร  ค ณ ะ ใ ห ญ ่ป ร ะ ก อ บ ไ ป ด ้ว ย  ม ีผ ม เ ป ็น ป ร ะ ธ า น แ ล ะ ห ัว ห น ้า ค ณ ะ ย ่อ ย เ ป ็น ก ร ร ม ก า ร  ค ณ ะ  K M  

เ ร า บ ร ิห า ร ง า น โ ด ย ค ณ ะ พ ัฒ น า ว ิช า ช ีพ  7  ค ณ ะ  แ ต ่ล ะ ค ณ ะ ท ั้ง 7  ค ณ ะ ก ็จ ะ ม ีต ัว แ ท น  ค น ท ี่ร ู้ด ้า น น ั้น  

เ ช ่น  ด ้า น ก า ร ผ ล ิต  ก า ร ต ล า ด  ด ้า น ข า ย  ก ็จ ะ ม ีผ ู้เ ช ี่ย ว ช า ญ ข อ ง แ ต ่ล ะ ส า ข า อ ย ี น ี่ ด ้า น ว ิศ ว ก ร ร ม  

ค อ น ก ร ีต เ ท ค โ น โ ล ย ี ด ้า น T P M  ค อ ม พ ิว เ ต อ ร ์ห ร ือ ง า น  S t a f f  ใ น  7  ว ิช า ช ีพ น ี้ม ีค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ข อ ง เ ข า  

เ อ ง  แ ล ะ ห ัว ห น ้า ข อ ง  7  ว ิช า ช ีพ ม า เ ป ็น ก ร ร ม ก า ร ข อ ง ค ณ ะ ใ ห ญ ่"

( ถ า ว ร  ว ิท ร า ย ค ำ  -  ส ัม ภ า ษ ณ ์2 5  ต . ค .  4 8 )

คณะกรรมการการจัดการความรู้มีหน้าที่ควบคุม กำกับดูแล ส่งเสริม สนับสนุนการ 
ดำเนินงานกิจกรรมการจัดการความรู้ขององค์การทงหมด ได้แก่การกำหนดขอบเขตของความรู้ที ่
จำเป็นในการดำเนินงาน จัดแบ่งหมวดหมู่ของความรู้ กำหนดระตับความสำคัญของความรู้
กำหนดแหล่งที่มาของความรู้ รวบรวมและตรวจสอบความรู้ วางระบบการจัดเก็บความรู้ ระบบ
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การเรียนรู้และระบบการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมถึงมีหน้าท่ีต้องกระตุ้น ส่งเสรีม สนับสนุนให้ 
พนักงานให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้

จากการศึกษาข้อมูลพบว่า คณะกรรมการการจัดการความเขององค์การต่างๆนันมี
กระบวนการสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจพนักงานให้ร่วมมือในการจัดการความรู้ การระดมและ
เผยแพร่ความรู้ ดังนี

ขนท่ี 1 การให้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการจัดการความรู้
เริ่มต้นจากการแนะนำการจัดการความรู้ ซึ่งจัดว่าเป็นเร่ืองใหม่ให้พนักงานได้รู้จัก เป็นการ 

แจ้งถึงนโยบายขององค์การเกี่ยวกับเรื่องการจัดการความรู โดยมุ่งลี่อสารให้พนักงานรู้จักก่อนว่า 
การจัดการความรู้คืออะไร มีความสำคัญอย่างไร และอธิบายถึงสาเหตุ ความจำเป็นที่องค์การต้อง 
นำการจัดการความรู้เข้ามาH

จากนั้นจึงอธิบายถึงการดำเนินงานของระบบ รายละเอียดในการทำงานต่างๆของระบบ 
การจัดการความรู้ให้พนักงานได้เข้าใจว่าพนักงานต้องให้ความร่วมมืออย่างไร ต้องทำอะไรบ้าง
อย่างไร และเมื่อไร

“เรามีการจัดสัมมนาสายงานของเราทุกปี เราจะเอาสิ่งที่ทุกคนต้องรู้ ต้องทราบต้องปฏิบัติ 
เราจะเอาเข้าไปเพื่อกระตุ้นให้รู้ ทุกๆครั้งที่ผู้บริหารพบปะกับพนักงานก็จะมีการบอก แจ้งให้ทราบ
อะไรต่างๆ บอกว่าตอนนึ้นะเรามีตัวนี้ฃึ้นมา เรามีความจำเป็นอย่างไรเอาขึ้นมาให้ดู.....”

(ประทีป จิตรประทักษ์- สัมภาษณ์ 3 พ.ย. 48)

“เราต้องบอกพนักงาน คือ ปี 42-43 น่ีธุรกิจเรา down ลงไป คนออกไป เราเลยต้องการ 
ความรู้ทังจากคนที่ออกและคนที่อยู่เข้ามาอยู่ในบริษัท

......พอพนักงานเข้ามา เราต้องให้เขาเห็นเป้าก่อน ว่าบริษัทต้องการอะไร เรากำหนด
ความรู้มาตรฐานของบริษัทเอาไว้เลย เข้ามาปิบอย่างแรกที่ต้องทำคือประเมินและเข้าระบบ KM 
ของเรา”

(ถาวร วิทรายคำ -  สัมภาษณ์ 25 ต.ค. 48)

ขันที 2 เชิญขวนให้พนักงานเข้าร่วมในกิจกรรมของการจัดการความรู้
องค์การเชิญซวนพนักงาน ด้วยการระบุถึงประโยชน์และผลประโยชน์ต่างๆที่พึงจะได้รับ 

จากการให้ความร่วมมือ รวมถึงบอกถึงเกณฑ์การตัดสิน การให้รางวัล และเกณฑ์การประเมินผล
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รวมถึงบอกว่าการจัดการความรู้'นั้นเป็นเพียงระบบท่ีเข้ามา'ช่วยอำนวยความสะดวก1ใ.นiการทำ'งาน 
เท่าน้ัน ไม่ได้มาเพิ่มงาน ไม่เพิ่มความยุ่งยาก และไม่แตกต่างจากสิ่งที่พนักงานได้ปฎิบ้ติอยู่แล้วน.ต่
เดิม

‘'เรามีการจัดสัมมนาลายงานของเราทุกปี เราจะเอาสิ่งที่ทุกคนต้องรู้ ต้องทราบต้องปฏิบัติ 
เราจะเอาเร้าไปเพื่อกระตุ้นให้รู้ ทุกๆครั้งที่ผู้บริหารพบปะกับพนักงานก็จะมีการบอก แจ้งให้ทราบ 
อะไรต่างๆ บอกว่าตอนนี้นะเรามีตัวนี้ขึ้นมา เรามีความจำเป็นอย่างไรเอาขึ้นมาให้ดู แล้วก็ให้ดูส่ิงท่ี 
คุณทำมาแล้วไนอดีต บอกว่าเราไฝไดไปเปลี่ยนแปลง ม ันด ึออ ู่แล ้วเราก ็เด ินตาม แต ่เราเอา 
เครื่องม ีอเข ้ามาช่วยให ้ง ่ายข ึ้น สะดวกขึ้น คนบอกคือผู้บริหาร แจ้งให้ทราบก่อน แล้ว 
ผู้เกี่ยวร้องก็ขึ้นไปนำเสนองานต่อ ในส่วนของรายละเอียด”

(ประทีป จิตรประทักษ์- สัมภาษณ์ 3 พ.ย. 48)

“ในธุรกิจของเราการใร้ความรู้เป็นเรื่องที่ง่ายมาก แชร์และแบ่งบันเป็นเรื่องที่ง่ายมาก
เหตุผลเพราะว่าตั้งแต่ปี 2531 เป็นต้นมา เครือฯได้มีการจัดทำการเพิ่มผลผลิตของพนักงานใน 
ลักษณะลมอลล์กรุ๊ปนี่เยอะแยะแล้ว ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบ QC หรือกลุ่มคุณภาพ มี problem 
solving หรือว่าจะเป็น รส หรืออะไรพวกสิ่งเหล่านี้ ซึ่งเราเอา การจัดการความรู้มาต่อยอดสิ่งที่เขา 
ทำอยู่ได้ง่าย

นอกจากนี้ยังมีเงินมหาศาลมากเลย เร่ืองท่ีเป็นนวัตกรรมท้ัง 3 ประเภทไม่ว่าจะเป็นนิว 
โพรตักสั นิวโพรเซล และ นิว เมททอท จะถูกสกรีนข้ึนมาตั้งแต่ระดับโรงงาน บริษัท กลุ่มและมา 
เครือ ชนะระดับบริษัทได้เงิน 100000 กลุ่มได้ 500000 เครือได้1000000 เห็นได้เลยว่ามันจูงใจ 
ขนาดไหน”

(ฉวีวรรณวิซุภานันท์ -  สัมภาษณ์18 ต.ค. 48)

ฃนท่ี 3 การกระทำอย่างต่อฌ่ือง
ในช่วงทีมีการดำเนินงานการจัดการความรู้จะต้องมีการยํ้าถึงความสำคัญของการจัดการ 

ความรู้ และประโยชน์ที่พึงจะได้รับอยู่เสมอๆเพี่อไม่ให้พนักงานเม และยังมีการกระตุ้นการให้ 
ความร่วมมือในการจัดการความรู้ของพนักงานด้วยการรายงานผลการดำเนินงานการจัดการคาาม 
รู้อยู่เป็นประจำสมํ่าเสมอ รายงานการดำเนินงานของหน่วยงานหรือแผนกอื่นๆขององค์การ และ 
กระตุ้นให้พนักงานหันมาสนใจและให้ความร่วมมือด้วยการให้สิ่งตอบแทนเล็กๆน้อยๆเป็นประจำ 
รวมถึงการเลือกเรื่องนำเสนอต้องเป็นเรื่องที่พนักงานให้ความสนใจอีกด้วย
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“เรามีการประชุมประจำเดือน 7 คณะย่อยต้องมารายงานคณะใหญ่ ว่าทำไปถึงไหนแล้ว 
เป็นยังไง เป็นการติดตามงาน และกระตุ้นหัวหน้าของแต่ละกลุ่ม และมีรายงานจำนวนเรื่องของ 
ความรู้ท่ีมี ลงเว็บรายงายให้ทุกคนรู้ว่าหน่วยงานคุณมีมากน้อยแค่ไหน เค้าก็จะรู้สึกว่าของเราน้อย 
ของคนอื่นเยอะ ทำไม เราต้องทำให้ไต้ เอาเพิ่มเข้าไปอีก”

(ถาวร วิทรายคำ -  สัมภาษณ์ 25 ต.ค. 48)

“มีรายงานดูไฟล์ความรู้และจำนวนผู้ไข้ทุกๆ 2 อาทิตย์ ถ้าหน่วยงานใดน้อยก็จะฟ้อง 
เปรียบเทียบออกมาเลย ฉะน้ันผู้บริหารKM ในต้านต่างๆ จะแข่งขันกันว่าผลงานในฝ่ายของตน 
เยอะกว่า ดีกว่า เพราะมีรายงานโชว์มาเป็นประจำ เป็นเป็นประจำ ถ้าไม่มีการพัฒนาก็น่าอาย

นอกจากนี้เรามีรายงานทุกเดือนว่า Cop (Community of Practice) ไหนทำอะไร ทำไปถึง 
ไหน เพี่อโปรโมทให้กลุ่มที่ทำไต้ดื และกระตุ้นการทำงานของกลุ่มอื่นๆ’’

(ฉวีวรรณ วิชุภานันท์ -  สัมภาษณ์ 18 ต.ค. 48)

จะเห็นไต้ว่าในการสื่อสารเพี่อโน้มน้าวใจให้พนักงานให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้ 
น้ัน องค์การจะดำเนินงานสื่อสารอย่างเป็นขั้นเป็นตอน โดยเริ่มต้นจากการแนะนำการจัดการ 
ความรู้ให้พนักงานได้รู้จัก ให้ข้อมูลรายละเอียดการดำเนินงานของการจัดการความรู้เพื่อให้
พนักงานรับทราบและสร้างความเข้าใจ ตามมาด้วยการดึงดูดความสนใจและให้พนักงานคล้อย
ตามและจูงใจให้พนักงานให้ความร่วมมือ โดยการระบุถึงผลประโยชน์ที่จะไต้รับจากการเข้าร่วม 
การจัดการความรู้ อีกทังยังคอยตอกยํ้าถึงความสำคัญ และประโยชน์อยู่เสมอ รายงานการ 
ดำเนินงานเป็นประจำ เพื่อกระตุ้นให้พนักงานตื่นตัวในเรื่องการจัดการความรู้ และเกิดกระทำ
อย่างต่อเนื่องลมํ่าเสมอ

ทังนี ในกระบวนการสื่อสารเพี่อการโน้มน้าวนั้น มีองค์ประกอบการสื่อสาร คือ ผู้ส่งสาร 
ผู้ร้บสาร สาร และช่องทาง ซึ่งมีรายละเอียด ตังน้ี

ผู้ส่งสาร
การสื่อสารเรื่องการจัดการความรู้นี้เป็นการส่งสารจากบนส่ล่าง ผ่านตามลายงานการ

บังคับบัญชา ผู้ส่งสาร คือ ผู้บริหารระตับสูงขององค์การ คณะกรรมการการจัดการความรู้และ 
หัวหน้างานหรือผู้บริหารระตับต้น ทั้งนี้การที่ผู้บริหารซึ่งเป็นบุคคลสำคัญในองค์การและเป็นบุคคล 
ที่พนักงานให้ความเคารพ เช่ือถือ เป็นผู้ส่ือสารน้ัน ส่งผลให้พนักงานสนใจเรื่องการจัดการความรู ้
เมือผู้บริหารมาบอกกล่าว ยำถึงความสำคัญด้วยตนเอง พนักงานในระตับหัวหน้าก็จะรับนโยบาย
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นี้และเร่งรัดพนักงานในสังกัดของตนให้ปฏิบัติตามนโยบายต่อไปด้วย และการอธิบายของหัวหน้า 
งานที่ใกล้ชิดกับพนักงานก็ช่วยให้พนักงานมีความเข้าใจ ยอมรับและให้ความร่วมมือในการจัดการ 
ความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น

“ทำให้รู้จัก KM คือ มีTraining ระบบ KM มี Road Show เชิญผู้บริหารระดับสูงมาท้ังหมด
มี Exhibition......ซึ่งเวลามี Road Show นายก็จะไปเองเลย ไปพูดเองไปพบพนักงานเอง"

(ฉว ีวรรณ ว ิช ุภ าน ัน ท ์ -  ส ัมภาษ ณ ์ 18 ต.ค. 48)

“เรามีการจัดสัมมนาสายงานของเราทุกปี เราจะเอาสิ่งที่ทุกคนต้องรู้ ต้องทราบต้องปฏิบัต ิ
เราจะเอาเข้าไปเพื่อกระตุ้นให้รู้ ทุกๆครั้งที่ผู้บริหารพบปะกับพนักงานก็จะมีการบอก แจ้งให้ทราบ
อะไรต่างๆ บอกว่าตอนนี้นะเรามีตัวนี้ขึ้นมา เรามีความจำเป็นอย่างไร  คนบอกคีอผู้บริหาร
แจ้งให้ทราบก่อน แล้วผู้เกี่ยวข้องก็ขึ้นไปนำเสนองานต่อ ในส่วนของรายละเอียด

ทุกเวทีที่เรามีการพบปะกันเราจะพยายามบอกทุกครั้ง ขั้นตํ่าหัวหน้าหน่วยงานรู้และ
ต้องเผยแพร่ข ่าวสารทั้งหมด ”

(ประทีป จิตรประทักษ์- สัมภาษณ์ 3 พ.ย. 48)

“เวลามีสัมมนาหรือประชุมที่ผู้อำนวยการ หรือรองผู้อำนวยการเจอกับพนักงาน อาจารย ์ 
เขาต้องการเน้นเรืองอะไรก็จะพูดเรื่องนั้น อย่างตอนมึ KM เข ้ามาผู้อำนวยการกับรอง 
ผู้อำนวยการก็พ ูดเอง พอพูดจบพวกพี่หรือหัวหน้าฝ่ายก็พูดรายละเอียดย่อยๆอย่างเรื่องวิธีการ 
เข้าระบบอะไรพวกน้ีเอง”

(ซญาภา อุบลชลเขตต์- สัมภาษณ์ 10 ก.ย. 48)

“ผู้บริหารต้องส่ือสารกับพนักงานเป็นประจำ บริษัทมีการประชุมเป็นประจำ และมี
จดหมายข่าวบอร์ดประซาสัมพันธ์ และเมลล์ด้วย”

(ปิยาภา ทวีศรี -  สัมภาษณ์ 6 ต.ค. 48)

ผู้รับสาร
ผู้รับสาร คือ พนักงานทุกระดับในองค์การ ซึ่งองค์การแต่ละองค์การจะมีการคัดเลือก 

พนักงานให้ได้พนักงานที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติตรงตามที่องค์การต้องการ ซ่ึงในการ
คัดเลือกนันก็ดูจากปัจจัยต่างๆหลายประการด้วยกัน เช่น ระดับการคืกษา ผลการคืกษา
ความสามารถในการใข้คอมพิวเตอร์ซึ่งเป็นความสามารถพื้นฐานในการทำงานที่องค์การ
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'‘ตอนนี้ในการรับคนเข้ามาทำงาน เราต้องการคนใหม่ๆ ซ่ึงต้องมีพ้ืนฐาน1ใข้คอมฯ เป็น 
เกรดปริญญาตรี'โม่ต่ําก'ว่า 2.7 ปริญญาโทไม่ตํ่ากว่า 3.3 และเอาคนจบใหม่มาเทรนเลย ปลูกฝ็ง 
ตั้งแต่แรก”

(ฉว ีวรรณ ว ิซ ุภ าน ัน ท ์ - ส ัม ภ า ษ ณ ์18 ต .ค .48)

“เราอยู่ในเครือฯ นี่พนักงานที่รับมาเราคัดมาอยู่แล้ว”
(ถาวร วิทรายคำ -  ส ัม ภาษ ณ ์ 25 ต.ค. 48)

สาร
สารที่ใข้ในการสึ่อลารเพื่อการโน้มน้าวใจนั้น มีทั้งสารที่เป็นวจนะภาษา และ อวจนะภาษา 

วจนะภาษา
สารที่เป็นวจนะภาษา ได้แก่ การพูด บอกกล่าวด้วยวาจา ผ่านทางการประชุม หรือการ 

พูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ การเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นจดหมาย เป็นหนังสือ การนำเสนอ 
ด้วยตัวเลขหรือใข้สถิติดังที่เห็นจากหน้า Website ของกลุ่มกระดาษและบรรจุภัณฑ์เครือซีเมนต์ 
ไทยที่มีการรายงานยอดจำนวนความรู้และจำนวนพนักงานที่เข้ามาเรียนรู้ของแต่ละแผนก รวมถึง 
การใชวีดีโอช่วยในการสื่อสารทั้งภาพและเสียง ดังท่ีเห็นจากหน้า Website ของกลุ่มกระดาษและ 
บรรจุภัณฑ์เครือซีเมนต์ไทย ที่มีการนำเสนอภาพวีดีโอกิจกรรมกลุ่มของพนักงาน

“แต่ละแผนกเขาจะมีประชุมของเขาทุกอาทิตย์อยู่แล้ว อย่างผู้ประลานงานเขาก็ประชุมทุก 
วันอังคาร ช่างก็ทุกวันลันทรื ถ้าพี่ว่างพื่ก็เข้าประชุมด้วย และก็มีประชุมของพวก 5 ส. เราประชุม 
กันบ่อย มีประชุมกับรองผู้อำนวยการเป็นประจำด้วย”

(ซญาภา อุบลชลเขตต์- ส ัมภาษณ ์10 ก.ย. 48)

“มีการประชุมเป็นประจำ และมีจดหมายข่าว 1 บอร์ด และเมลล์ ด้วย”
(ป ิยาภา ทว ีศร ี -  ส ัมภาษ ณ ์ 6 ต.ค. 48)

อวจนะภาษา
สารทิเป็นอวจนะภาษา ได้แก่การใข้รูปช่วยสื่อความหมาย และการกระทำให้เห็นเป็น

แบบอย่างของผู้บริหารซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นการสื่อสารด้วยพฤติกรรมการแสดงออก



68

"Lead by example เป็นนโยบายหนึ่งที่สำคัญของบริษัท”
(ป ิยาภา ทว ีศร ี -  ส ัมภาษ ณ ์ 6 ต.ค. 48)

“เรามีคอมฯกันทุกคน และพวกพ่ีก็เซตหน้าเคร่ืองเป็นของเคเอ็ม (การจัดการความรู) เป็น 
ตัวอย่างก่อนเลย นอกจากนี้ ถ้ามีความรู้อยู่ในระบบแล้ว นายส่งกระจายเรื่องที่คิดว่าคุณควรรู้มา 
ให้แล้วคุณไม่รู้ก็ผิด ถือว่าส่งมาแล้วต้องอ่าน ต้องรู้ ต้องดู1’

(ฉวีวรรณวิซุภานนท์-สัมภาษณ์18 ต.ค.48)

“ห้วหน้าแผนกจะเป็นคนโพสล้ความรู้เข้าระบบก่อนใครเลย”
(ซญาภา อุบลชลเขตต์- ส ัมภาษณ ์10 ก.ย. 48)

ซ่องทาง
มีทั้งที่เป็นการสื่อสารแบบเป็นทางการ และการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ มีการใช้

ช่องทางต่างๆคังนี้

ช่องทางการสื่อสารแบบเป็นทางการ
1. การประชุม / สัมมนา ในช่องทางนี้ ผู้บริหารจะส่ือสารกับพนักงานโดยตรงผ่าน

การจัดการประชุมต่างๆ เช่นการปฐมนิเทศพนักงาน การสัมมนาประจำปี และการประชุมรายงาน 
ผลการดำเนินงานต่างๆขององค์การ และกิจกรรมวันสำคัญประจำปีขององค์การ

“เริ่มจากการปฐมนิเทศพนักงาน โดยผู้จัดการแผนกต่างๆ และนายของแต่ละคนตามสาย 
งาน โดยเน้นให้พนักงานใหม่รู้เรื่องของบริษัทให้มากที่ลุด โดยเฉพาะต้องเข้าใจเรื่องของ
กฎระเบียบของบริษัท ระบบคุณภาพ และความปลอดภัย”

(ป ิยาภา ทว ีศร ี -  ส ัมภาษ ณ ์ 6 ต.ค. 48)

“แต่ละแผนกเขาจะมีประชุมของเขาทุกอาทิตย์อยู่แล้ว อย่างผู้ประสานงานเขาก็ประชุมทุก 
วันอังคาร ช่างก็ทุกวันจันทร์ ถ้าพีว่างพีก็เข้าประชุมด้วย และก็มีประชุมของพวก 5 ล. เราประชุม 
กันบ่อย มีประชุมกับรองผู้อำนวยการเป็นประจำด้วย”

(ซญาภา อุบลชลเขตต์- สัมภาษณ์ 10 ก.ย. 48)
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“เรามีการจัดสัมมนาลายงานของเราทุกปี เราจะเอาสิ่งที่ทุกคนต้องรู้ ต้องหราบต้องปฏิบัต ิ
เราจะเอาเข้าไปเพี่อกระตุ้นให้รู้ ทุกๆครั้งที่ผู้บริหารพบปะกับพนักงานก็จะมีการบอก แจ้งให้ทราบ 
อะไรต่างๆ บอกว่าตอนนี้นะเรามีตัวนี้ขึ้นมา เรามีความจำเป็นอย่างไรเอาขึ้นมาให้ดู แล้วก็ให้ดูส่ิงท่ี 
คุณทำมาแล้วในอดีต บอกว่าเราไม่ได้ไปเปลี่ยนแปลง มันดีอยู่แล้วเราก็เดินตาม แต่เราเอา
เครื่องมือเข้ามาช่วยไห้ง่ายขึ้น สะดวกข้ึน คนบอกคือผู้บริหาร แจ้งให้ทราบก่อน แล้วผู้เกียวข้องก็ 
ขึ้นไปนำเสนองานต่อ ในส่วนของรายละเอียด

และก็มีอีกเวทีหนึ่ง เราเรียกว่าผู้บริหารพบกับพนักงาน เป็น JTC Joint Committee ซ่ึง 
ตรงน้ีจะมีการประชุมระหว่างผู้บริหารกับพนักงานทุกเดือน พนักงานมีปัญหามีข้อสงสัย ข้อ
เรียกร้อง ก็มาคุยกันในเวทีนี้ ผู้บริหารตอบได้ก็ตอบ ตอบไม่ได้ก็ไปหาข้อมูลมาเพี่อจะมาตอบ และ 
เราก็มีการรายงานผลประกอบการ ผลการดำเดินงานของโรงงานอะไรต่างๆ เข้าไปรายงานในนั้น 
ท้ังหมด ทุกคนก็จะเห็นภาพด้วยกันว่าเป็นยังไง ทำยังไงให้บรรลุเคพีไอ”

(ประทีป จิตรประทักษ์- สัมภาษณ์ 3 พ.ย. 48)

“เรามีวันของเขาให้ เช่น วิศวกรมีวันวิศวกร เชิญผู้บริหารระดับส่วนทุกคนมาฟังเสนองาน 
ฉะนั้นคนน้ันก็ต้องสุดยอดของพวกวิศวกรในปีน้ัน ด้านการตลาดก็มีเหมือนกัน และก็มีเจ้าหน้าที ่
ท้ังหมด เป็นวัน Staff Day มีวันของพวกเขาทุกปี ปีละ 1 คร้ัง ให้มีโอกาสโชว์ เป็น recognition ใน 
ระดับของชุมซน”

(ถาวรวิทรายคำ -  สัมภาษณ์2 5 ต.ค. 48)

2. สื่อประซาสัมพันธ์ต่างๆ ได้แก่ วารสาร หนังสือคู่มือ หนังสือเวีย'น/จดหมายเวียน
บอร์ดประซาสัมพันธ์ เสียงตามสาย Exhibition / Road Show และCall Center มีบทบาทในการ 
กระตุ้นให้พนักงานให้ความร่วมมือในดำเนินงานการจัดการความรู้ อย่างที่คุณประทีป จากโรงแยก 
ก๊าชธรรมชาติระยอง บริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) ไค้กล่าวไว้ว่า ความรู้ของพนักงานที่ไค้รับการ 
คัดเลือกว่าดีเด่น ก็จะมีการจัดทำเป็นหนังสือเวียนไปยังแผนกต่างๆ ให้หัวหน้าแผนกแจกจ่ายแก่ 
ลูกน้องต่อไป รวมถึงติดประกาศไว้ที่บอร์ดประชาสัมพันธ์ หรือหากเป็นเรื่องสำคัญอย่างหนังสือที ่
เขียนส่งTQA ก็จัดทำเป็นรูปเล่มส่งไปตามแผนกต่างๆเช่นคัน

“สมมติว่าเรื่องTQA พอเขียนเล่มเสร็จส่งหน่วยงานTQA ผู้บริหารสังเลยว่าต้องนำเล่มนี้ให้ 
พนักงานได้ทราบทั่วกัน ทำเล่มแจกทุกหน่วยงานให็ได้อ่าน ทราบและยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติ ถ้า 
ไม่เข้าใจสอบถามทีมงานทีเขียนได้ และยังมีช่องทางท่ีประซาสัมพันธ์เขาทำ แจ้งข่าวอยู่เป็นระยะๆ
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ว่ามีอะไรใหม่ๆ ก็จะมี E-mailUSงให้พนักงานทราบ หรือมีเสียงตามสายแจ้งให้พนักงานทุกคน 
ทราบ”

(ประทีป จิตรประทักษ์- สัมภาษณ์ 3 พ.ย. 48)

“เอกสารส่วนใหญ่เราพยายามเก็บไว่ในเว็บ แต่ตอนนี้เราทำคู่กัน ทำเป็นกระดาษด้วย มี 
บอร์ด แจกไปตามหน่วยงาน แจ้งหัวหน้าหน่วยงาน แจ้งเวียนพนักงานทุกคน แล้วก็บอกว่าเข้าไปดู 
ในเว็บได้ด้วย”

(สิทธิเดช สิทธิประณีต -  สัมภาษณ์ 3 พ.ย. 48)

คณะกรรมการจัดการความรู้จะจัดให้มีนิทรรศการ หรือ Road Show ไปตามสำนักงาน 
หน่วยงานต่างๆขององค์การ โดยมีการจัดวางนิทรรศการในสถานที่ที่พนักงานสามารถสังเกตเห็น 
ได้อย่างชัดเจน เพี่อดึงดูดความสนใจให้พนักงานเข้ามาชม นอกจากนี้ในการจัดนิทรรศการหรือ 
Road Show แต่ละคร้ังผู้บริหารจะเดินทางไปเข้าร่วมงานด้วย

“ทำให้รู้จักKM ม ี!raining ระบบ KM มี Road Show เชิญผู้บริหารระดับสูงมาทั้งหมด มี 
Exhibition มีคู่มือ (Manual) ของระบบ มี Call Center ไว็ให้โทรมาถามหรือโทรมาเสนอ 
ข้อเสนอแนะได้ จัดเสียงตามสาย มีกิจกรรมตามหลังคือ Cop (Community of practice) เพ่ีอ 
พัฒนางาน......

......พนักงานใหม่เข้ามาตอนนี้เรื่องแรกที่ต้องเรียนรู้คือ KM เราม ี!raining ระบบ KM ท่ี
ต้องเข้าร่วมทุกคน เรียนรู้การใช้งาน การทำงานของระบบ และรายละเอียดต่างๆ

เอกสารเวียน หนังสือเวียนเราก็ยังใช้นะ อย่างถ้ามีหนังสือดีๆมาเครือฯก็จัดหามาให้
พนักงานได้เวียนกันอ่าน และเรามีวารสารภายในแจกจ่ายด้วย”

(ฉวีวรรณวิชุภานันท์ -  สัมภาษณ์18 ต.ค.48) 3

3. สึ่ออิเล็กทรอนิกสั ได้แก่ Website การจัดการความรู้ และ E-mail ผู้บริหารเป็นช่องทาง 
ท่ีสะดวก ช่วยประหยัดทั้งเวลา และงบประมาณ โดยในสื่ออิเล็กทรอนิกส์นี้พนักงานลามารถเป็นได้ 
ทั้งผู้รับสารและผู้ส่งสารในเวลาเดียวกัน กล่าวคือ พนักงานลามารถเข้าไปรับทราบข้อมูลข่าวสาร 
และความรู้ต่างๆ ลามารถสอบถามเรื่องต่างๆที่สงสัย และสามารถเสนอข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น 
ร่วมลงคะแนนให้ข้อความ หรือบทความที่ตนเองชอบอีกด้วย การสื่อสารผ่านช่องทางนี้จึงเป็นอีก 
ทางหนึ่งที่องค์การลามารถรับทราบความคิดเห็นและความสนใจของพนักงานได้
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“ศูนย์มี Website ของศูนย์ฯมีอะไรก็เข้าไปคุยกัน เข้าไปอ่านกันได้ อย่างมีข่าวงานสัมมนา 
การอบรม หรือวันเกิดใครก็ติดต่อกันทางนั้นได้ เรามี Web board ไว้ให้พนักงานได้คุยกัน คุยกันได้ 
ทุกเร่ือง ไม่จำเป็นต้องเป็นเรื่องงานอย่างเดียว” '

(ซญาภา อุบลชลเขตต์- ส ัมภาษณ ์10 ก.ย. 48)

‘'เราก็มี E-mail ผู้บริหารทุกวัน พยายามสื่อสารกับพนักงานให้มากที่สุด บ่อยที่สุด เพราะ 
เราไม่อยากให้เกิดช่องว่าง และอยากให้เขาเข้าใจนโยบายของบริษัท

อิน'ทราเน็ตภาย'ในมีใช้ได้สบายๆ ไม่มีปัญหา มีข้อมูลระบบงานภายใน ต้องการดูอะไรก็ 
เข้าไปดูได้ ส่วนไหนท่ีเป็นข้อมูลสับเฉพาะก็มี Password”

(ป ิยาภา ทว ีศร ี -  ส ัมภาษ ณ ์ 6 ต.ค. 48)

/

“เราจะมีเว็บใหญ่คือ KMCPAC ถ้าเข้ามาก็จะมี password พนักงานจะเข้ามาเรียนรู้ 
สามารถเรียนรู้ได้โดย Self-learning มี pre-test, post-test บอกคะแนนผ่าน ไม่ผ่านโดยทางเว็บ 
เรียนแล้วระบบก็บันทึกประวัติไว้ ดังนั้นเค้าจะสามารถเรียนรู้ด้วยตัวเองได้ตลอดเวลา ไม่ว่าจะอยู่ที่ 
ไหน ง่ายๆ และสำหรับพนักงาน เขาเขียนความรู้ขึ้นมา1ได้ ก็เอาความรู้มาแชร์ได้ คือเราม ี
กระบวนการชัดเจน เริ่มจาก พนักงานมาร่วมถ่ายทอด ส่งความรู้มาแขวนบนเว็บ ให้คณะกรรมการ 
ตรวจสอบ ผ่าก็จัดเก็บไว้ในระบบ ให้พนักงานคนอื่นได้เข้ามาคืกษา และโวทเรื่องท่ีชอบ หรือจะ 
เขียนข้อเสนอแนะเข้ามาทางนี้ก็ได้”

(ถาวร วิทรายคำ -  ส ัมภาษ ณ ์ 25 ต.ค. 48)

ภาพท่ี 5 ภาพหน้า Website การจัดการความรู้ของบริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จำกัด
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ซ่องทางการสี่อสารแบบไม่เป็นทางการ
ซ่องทางการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ คือการพบปะพูดคุยกับพนักงานของผู้บริหาร

คณะกรรมการ หรือหัวหน้างาน อย่างเป็นกันเอง เซ่น การเดินมาสังงานหรือพูดคุยที่ทำงาน การ 
เรียกเข้าไปพูดคุยในห้อง การยํ้าถึงประเด็นสำคัญในงานชุมนุมต่างๆ อย่างงานกีฬาสี เป็นต้น ท้ังน้ี 
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการช่วยให้ผู้บริหาร คณะกรรมการและหัวหน้างานสามารถรับทราบถึง 
ความรู้สึกของพนักงานได้ทันที เพี่อนำไปปรับปรุงการสื่อสารหรือการดำเนินการต่างๆได้ตรงตาม 
ความต้องการของพนักงานช่วยลดการต่อต้านจากพนักงานได้อีกด้วย

“ที่นี่เราอยู่กันแบบพ่ีน้อง ใครมีอะไรก็เข้ามาคุยกับพี่ได้เลย บางทีพี่ก็เรียกเข้ามาคุย เขามา 
ถามถึงปัญหา ไม่จำเป็นต้องเป็นเรื่องงานอย่างเดียว”

(ซญาภาอุบลชลเขตต์- สํเมภาษณ์1 0 ก .ย .48)

“ผมถามพี่ๆได้ทุกเรื่องทุกเมื่อ มีปัญหาก็ถามได้เลย”
(สิทธิเดช สิทธิประณีต -  ส ัมภาษณ ์3 พ.ย. 48)

“เมื่อไรที่มีโอกาสเจอพนักงาน ผู้บริหารจะย้ําทุกครั้ง ยํ้าตลอดถึงเรื่องสำคัญๆ”
(ประทีป จิตรประทักษ์- ส ัมภาษณ ์3 พ.ย. 48)

ในการโน้มน้าวใจไห้พนักงานให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้ เป้าหมายสำคัญ คือให้ 
พนักงานทุกคนไนองค์การเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ เป็นประจำลมํ่าเสมอ จนกระท่ัง 
กลายเป็นส่วนหนึ่งของระบบการทำงาน ซ่ึงไนกระบวนการน้ี ผู้ส่งสารที่สำคัญคือผู้บริหาร
คณะกรรมการการจัดการความรู้ และพนักงานในระดับหัวหน้างาน ในขณะที่ผู้รับสารคือพนักงาน 
ทุกระดับในองค์การ

สารทีใข้ในการโน้มน้าวใจมีทังสารที่เป็นวจนะภาษาได้แก่ คำพูด ข้อเขียน ตัวเลข สถิติ 
วีดี,โอ และสารที่เป็นอวจนะภาษา ได้แก่รูปภาพ และการแสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นตัวอย่าง

ในส่วนของซ่องทางการสื่อสาร ใช้ซ่องทางการสื่อสารหลากหลายรูปแบบทั้งที่เป็นการ
สื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ได้แก่ประชุม สัมมนา สื่อประชาสัมพันธ์อย่างวารสาร 
บอร์ดประซาสัมพันธ์ จดหมายเวียน หนังสือเวียน เสียงตามลาย Exhibition/Road Show และ
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Call Center สื่ออิเล็กทรอนิกส์อย่าง Website และ E-mail รวมถึงการพบปะพูดคุยอย่างไม่เป็น 
ทางการกับพนักงานอีกด้วย

กลยุทธ์ในการสิอสารเพ ี่อการโน ้มน ้าวใจในการจัดการความรู้

จากการสัมภาษณ์เก็บข้อมูลพบว่า กลยุทธ์ที่ใซในการโน้มน้าวใจให้พนักงานให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมการจัดการความรู้ ไม่ว่าจะเป็นเข้าร่วมเพี่อเรียนรู้ หรือนำความรู้ที่ตนเองมี
แบ่งปันแก่ผู้อื่นน้ัน มีหลากหลายวิธี ดำเนินการควบคู่กันไป กลยุทธ์ที่ใข้มีด้งต่อไปนี้

1. การใช้ผู้ส ่งสารที่ม ึความน่าเร็เอถีอ
ไนการโน้มน้าวใจผู้ส่งสารถือเป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อผู้รับสารหรือผู้ถูก 

โน้มน้าวใจ ซึ่งในการจัดการความรู้นั้นผู้ส่งสารที่สำคัญคือ ผู้บรี'หาร ซ่ึงผู้บริหารขององค์การถือเป็น 
บุคคลที่พนักงานให้ความเคารพนับถือ ให้ความเชื่อถือและให้ความสนใจ ดังน้ันเม่ือผู้บริหารเป็นผู ้
ส่งสารด้วยตนเอง ก็จะเป็นการตอกยํ้าให้พนักงานเห็นถึงความสำคัญของการจัดการความรู้ตามที ่
คุณฉวีวรรณ จากธุรกิจกลุ่มกระดาษและบรรจุภัณฑ์ เครือ;ซีเมนตไทย จำกัด (มหาซน) ที่กล่าวว่า 
ผู้บริหารมีความสำคัญมากในการจัดการความรู้ เพราะผู้บริหารเป็นคนให้คุณให้โทษกับพนักงาน

“บ ร ิษ ัท ใ ช ้' ว ิธ ีL e a d e r s h i p  ส ำ ค ัญ ท ี่ส ุด  ถ ้า ไ ม ่ใ ช ้ภ า ว ะ ผ ู้น ำ เ ข ้า ช ่ว ย ใ น ก า ร ส ื่อ ส า ร  ไ ม ่ม ีท า ง  

ส ำ เ ร ็จ ไ ด ้เ ล ย  เ พ ร า ะ ผ ู้น ำ เ ป ็น ค น ท ี่ใ ห ้ค ุณ ใ ห ้โ ท ษ ก ับ พ น ัก ง า น ’’

( ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ุภ า น ัน ท ์ -  ส ัม ภ า ษ ณ ์1 8  ต . ค .  4 8 )  

ผู้บริหารจะปฏิบ้ติคัวให้เป็นแบบอย่างที่ดี โดยเข้าร่วมกิจกรรมจัดการความรู้เป็นประจำ 
สมํ่าเสมอให้พนักงานได้เห็นเป็นคัวอย่าง เพ่ีอให้พนักงานสนใจ ให้ความสำคัญกับการจัดการ 
ความรู้ และร่วมมือในกิจกรรมการจัดการความรู้ในที่สุด

“L e a d  b y  e x a m p l e  เ ป ็น น โ ย บ า ย ห น ึ่ง ท ี่ส ำ ค ัญ ข อ ง บ ร ิษ ัท  ผ ู้บ ร ิห า ร ต ้อ ง ส ื่อ ส า ร ก ับ  

พ น ัก ง า น เ ป ็น ป ร ะ จ ำ  เ ช ้า ม า ม ีส ่ว น ร ่ว ม ใ น ง า น ต ่า ง ๆ ข อ ง พ น ัก ง า น ’’

( ป ีย า ภ า  ท ว ีศ ร ี-  ส ัม ภ า ษ ณ ์6 ต .ค .  4 8 )

นอกจากการปฏิปติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแล้ว ผู้บริหารยังต้องสร้างความไวิใจ และให ้
ความเป็นกันเองกับพนักงาน ทำให้พนักงานกล้าที่จะคัดค้าน และเสนอแนะความคิดเห็นของตน 
ต่อผู้บริหารโดยไม่เกรงกลัวว่าจะเป็นความผิด และช่วยทำให้บรรยากาศโดยรวมสนุกสนานอีกด้วย
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ซ่ึงจากที่ผู้วิจัยได้เห็นคลิปวิดีโอ การนำเสนอผลงานด้านการจัดการความรู้ของกลุ่มผลิตภัณฑ์
กระดาษและบรรจุภัณฑ์ ที่จัดทำข้ึนเพี่อเสนอผลงานแก่เครือซีเมนตํไทย จำกัด (มหารน) เห็นว่า 
ผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมในการถ่ายทำคลิปวิดีโอ ทำให้เกิดไห้ความเป็นกันเองระหว่างพนักงาน 
และผู้บริหาร และบรรยากาศการทำงานก็สนุกสนาน

“น า ย ร ะ ด ับ ล ูง ก ็ม า เ ล ่น ด ้ว ย ใ ห ้บ ร ร ย า ก า ศ ก า ร ส ื่อ ส า ร ม ัน เ ป ็น ก ัน เ อ ง ม า ก ข ึ้น  พ ม ัก ง า น ส น ุก  

ท ำ ง า น ก ัน ส น ุก  น า ย จ ะ ไ ป อ ธ ิบ า ย เ อ ง  ม ี R o a d  S h o w  น า ย ไ ป เ อ ง  เ พ ื่อ แ ส ด ง ว ่า น า ย ใ ห ้ค ว า ม ส ำ ค ัญ  

พ น ัก ง า น จ ะ เ ข ้า ใ จ  ย อ ม ร ับ  แ ล ะ ส น ุก ไ ป ด ้ว ย  เ ร า ต ้อ ง ท ำ ใ ห ้ม ัน ส น ุก "

( ฉ ว ีว ร ร ณ ว ิช ุภ า ม ัน V ไ - ส ัน ภ า ษ ณ ์1 8  ต . ค . 4 8 )

ผู้บริหารโรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษัท ปตท. จำกัด(มหาชน) ก็ให้ความเป็นกันเอง 
กับพนักงานมากเช่นกัน

“ค ว า ม เ ป ็น ก ัน เ อ ง ข อ ง # บ ร ิห า ร ม ีส ' ว น ม า ก  ค ือ เ ร า บ ร ิห า ร แ บ บ เ ป ็น พ ี่น ้อ ง  ท ี่อ ื่น อ ย ่า ง ป ต ท . ท ี่ 

อ ื่น อ า จ จ ะ ไ ม ่ไ ด ้ แ ต ่ท ี่น ี่ล ูก น ้อ ง ด ่า น า ย ไ ด ้เ ล ย  ค ือ ผ ม อ า จ จ ะ พ ูด แ ร ง ไ ป ห ม า ย ถ ึง ว ่า ส า ม า ร ถ ท ี่จ ะ ต ำ ห น ิ 

ไ ด ้ เ ส น อ เ ร ื่อ ง อ ะ ไ ร ต ่า ง ๆ ม า  ใ น ก า ร ป ร ะ ช ุม เ ร า เ ถ ีย ง ไ ด ้ห ม ด  ถ ้า เ ป ็น ป ร ะ เ ด ็น ท ี่ไ ม ่ล ูก ต ้อ ง อ ะ ไ ร ต ่า ง ๆ ม า  

เ ร า ส า ม า ร ถ เ ส น อ แ น ะ ไ ด ้ห ม ด  แ ล ้ว ล ่ว น ใ ห ญ ่เ ร า ก ็ท ำ แ บ บ น ี้ม า น า น แ ล ้ว  ใ ค ร ไ ป ใ ค ร ม า ก ็เ ป ็น แ บ บ น ี้ 

ฉ ะ น ั้น เ ด ็ก ๆ พ ว ก น ี้จ ะ เ ถ ีย ง ไ ด ้ห ม ด  ช ิน แ ล ้ว ก ็เ ถ ีย ง เ ก ่ง  แ ล ้ว พ อ ท ำ แ บ บ น ี้ท ุก ค น ก ็จ ะ # ส ึก ว ่า  ม ัน ค ุย ก ัน  

ไ ด ้ ม ัน ล ง ต ัว  ท ี่อ ื่น อ า จ จ ะ เ ร ีย ก ห ัว ห น ้า  เ ร ีย ก น า ย  ท ี่น ี่เ ร ีย ก พ ี่ เ ร ีย ก ช ื่อ เ ล ่น ก ัน ธ ร ร ม ด า  อ ย ่า ง ผ ู้บ ร ิห า ร  

ร ะ ด ับ ฝ า ย เ ร ีย ก น ้า  ก ัน เ ฉ ย ๆ ”

( ป ร ะ ท ีป  จ ิต ร ป ร ะ ท ัก ษ ์-  ส ัม ภ า ษ ณ ์3  พ .ย .  4 8 )

“เ ร า อ ย ู่ก ัน แ บ บ พ ี่น ้อ ง  เ ถ ีย ง ไ ด ้ถ ้า ส ม เ ห ต ุส ม ผ ล  เ ร า ค ุย ก ัน ไ ด ้ต า ม ส บ า ย ’’

( ส ิท ธ ิเ ด ช  ส ิท ธ ิป ร ะ ณ ีต  -  ส ัม ภ า ษ ณ ์3  พ .ย .  4 8 )

" ท ี่น ี่เ ร า อ ย ู่ก ัน แ บ บ พ ี่น ้อ ง  พ ี่พ ูด ม า ต ล อ ด ว ่า ใ ค ร ม ีป ัญ ห า อ ะ ไ ร ม า ค ุย ก ับ พ ี่ไ ด ้ ไ ม ่ต ้อ ง เ ก ร ง ใ จ ’'

( ช ญ า ภ า  อ ุบ ล ช ล เ ข ต ต ์-  ส ัม ภ า ษ ณ ์ 1 0  ก . ย .  4 8 )

ผู้นำองค์การหรือผู้บริหารองค์การจึงเป็นบุคคลสำคัญในการสื่อสารกับพนักงาน โดย
ผู้บริหารจะต้องทำตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีในการจัดการความรู้ และให้ความเป็นกันเองกับ
พนักงาน
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2. การให ้แงจูงใจ
การให้สิ่งจูงใจเป็นกลยุทธํในการโน้มน้าวใจที่สำคัญอย่างหนึ่ง ซึ่งทุกๆองค์การใม่ได้

มองข้าม สิ่งจูงใจที่ให้เป็นการตอบแทนพนักงานนั้นลามารถแบ่งออกเป็น 2 ประ๓ ท คือ 2.1 
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินหรือของรางวัล 2.2 สิ่งจูงใจท่ีใม่ใช่เงินหรือของรางวัล

2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน และของรางวัล
องค์การต่างๆมีการกำหนดให้เงินรางวัล หรือของรางวัลให้แก่พนักงานที่เลนอความรู้

นวัตกรรมท่ีดี ลามารถนำไปใข้ได้จริง ช่วยลดต้นทุนหรือช่วยเพิ่มผลกำไรของทางองค์การ
ตัวอย่างเช่น บริษัท ผลิตกัณ8ค์และ1วัตถุก่อลร้าง จำกัด และกลุ่มผลิตกัณฑ์กระดาษและบรรจุ 
กัณฑ ์ เครือซีเมนตํใทย จำกัด (มหาซน) มีการให้เงินรางวัลสำหรับความรู้ที่ได้จากกิจกรรมกลุ่ม 
หรือข้อเสนอแนะต่างๆจากพนักงาน โดยความรู้ที่ได้รับการคัดเลือกว่าดีเด่น เป็นนวัตกรรมของ 
องค์การ จะได้รับเงินรางวัลตามทีกำหนดไว้

“เ ร า ค ัด เ ล ือ ก เ ร ื่อ ง ด ีเ ด ่น ท ุท ไ ต ร ม า ส  แ ล ะ เ ร ื่อ ง ด ีเ ด ่น จ ะ ส ่ง เ ม ล ล ิใ ห ้พ น ัก ง า น ไ ด ้อ ่า น ท ุก ค น

แ ล ะ ไ ด ้ร ับ ร า ง ว ัล  เ ร ื่อ ง ล ะ  1 , 0 0 0  บ า ท  แ ล ะ  ถ ้า ไ ด ้เ ป ็น ถ ึง น ว ัต ก ร ร ม ข อ ง บ ร ิษ ัท จ ะ ไ ด ้ร า ง ว ัล  1 0 0 , 0 0 0  

บ า ท

อ ย ่า ง ไ ร ก ็ต า ม ท ุก เ ร ื่อ ง ม ีส ิท ธ ิเ ป ็น  น ว ัต ก ร ร ม  ถ ้า เ ป ็น แ ล ้ว ช ่ว ย บ ร ิษ ัท  ป ร ะ ห ย ัด ไ ด ้เ ท ่า ไ ร  จ ะ  

ค ำ น ว ณ เ ป ็น เ ง ิน ม อ บ ใ ห ้ ส ูง ส ุด  1 0 0 , 0 0 0  บ า ท  แ ล ะ ถ ้า ไ ป ถ ึง ร ะ ด ับ ก ล ุ่ม บ ร ิษ ัท  5 0 0 , 0 0 0  บ า ท  ร ะ ด ับ  

เ ค ร ือ บ ร ิษ ัท  1 , 0 0 0 , 0 0 0  บ า ท ”

( ถ า ว ร  ว ิท ร า ย ค ำ  -  ส ัน ภ า ษ ณ ์2 5  ต .ค .  4 8 )

“น อ ก จ า ก น ี้ย ัง ม ีเ ง ิน ม ห า ด า ล ม า ก เ ล ย  เ ช ่น  เ ร ื่อ ง ท ี่ส ำ เ ร ็จ แ ล ้ว ท ี่เ ป ็น น ว ัต ก ร ร ม ท ั้ง  3  ป ร ะ เ ภ ท  

ไ ม ' ว ่า จ ะ เ ป ็น N e w  P r o d u c t ,  N e w  P r o c e s s  แ ล ะ  N e w  M e t h o d  จ ะ ฐกส ก ร ีน ข ึ้น ม า ต ั้ง แ ต ่ร ะ ด ับ  

โ ร ง ง า น  บ ร ิษ ัท  ก ล ุ่ม แ ล ะ ม า เ ค ร ือ  ช น ะ ร ะ ด ับ บ ร ิษ ัท ไ ด ้เ ง ิน  1 0 0 , 0 0 0  บ า ท  ร ะ ด ับ ก ล ุ่ม ไ ด ้ 5 0 0 , 0 0 0  

บ า ท  ร ะ ด ับ เ ค ร ือ ไ ด ้1 , 0 0 0 , 0 0 0  บ า ท  เ ห ็น ไ ด ้เ ล ย ว ่า ม ัน ส ูง ใ จ ข น า ด ไ ห น  แ ล ะ ป ร ะ ก า ศ ใ ห ้ร า ง ว ัล ใ น ง า น  

ร ว ม เ ค ร ือ ท ี่น า ย ท ุก ค น ต ้อ ง ม า แ ล ้ว เ ข ีย น เ ช ็ค ใ ห ้เ ด ี๋ย ว น ั้น เ ล ย  น ี่ค ือ เ ข า ไ ด ้ท ั้ง ม ัน ท ี่' ง า น ต ัว เ อ ง ส ำ เ ร ็จ  แ ล ะ  

ไ ด ้เ ง ิน ”

( ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ุภ า น ัน ท ์ - ส ัม ภ า ษ ณ ์1 8  ต .ค .  4 8 )
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ในบางช่วงที่พนักงานมีงานมาก ไม่มีเวลาเสนอข้อเสนอแนะ หรือความรู้ใดๆเพิ่มเติม 
องค์การจัดช่วงโปรโมชั่นพิเศษ จัดของรางวัลเล็กน้อยเช่นกระเป๋า พวงกุญแจ ร่ม ของที่ระลึกต่างๆ 
มาเป็นสิ่งจูงใจสำหรับผู้ท่ีเสนอข้อเสนอแนะหรือความรู้ในช่วงนั้น

“อ ย ่า ง ข ้อ เ ส น อ แ น ะ  ช ่ว ง ไ ห น ม ีโ ป ร โ ม ช ั่น  ห ร ือ ไ ม ่ต ้อ ง เ ต ร ีย ม ง า น  S h u t d o w n  ไ ม ่ม ีง า น เ ข ้า ม า  

เ ย อ ะ ๆ  ก ็ม ีข ้อ เ ส น อ แ น ะ ม า ม า ก  พ อ ช ่ว ง ง า น ย ุ่ง ก ็จ ะ ล ด ล ง ม า  ช ่ว ง น ี้เ ร า ก ็จ ะ จ ัด โ ป ร โ ม ช ั่น  ว ่า ช ่ว ง น ี้น ะ  

ถ ้า ห า ก ว ่า ค ุณ เ ส น อ ม า เ ร า อ า จ จ ะ ม ีค ะ แ น น ใ ห ้ ค ะ แ น น ค ุณ  2  ห ร ือ ค ุณ  3  ห ร ือ เ ป ็น ข อ ง ร า ง ว ัล  ข อ ง ท ี ่

ร ะ ล ึก เ ล ็ก น ้อ ย ๆ  อ ย ่า ง  พ ว ง ก ุญ แ จ  ก ร ะ เ ป า

ค ะ แ น น ม ีผ ล  ค ือ ข ้อ เ ส น อ แ น ะ น ี่เ ว ล า เ ส น อ ม า ต ้อ ง ม า ด ูก ่อ น ว ่า เ ป ็น ข อ บ ข ่า ย ข ้อ เ ส น อ แ น ะ

ห ร ือ ไ ม ่ ถ ้า ใ ช ่ก ็จ ะ ม ีก า ร ใ ห ้ค ะ แ น น  ว ่า ค ว ร จ ะ ไ ด ้ค ะ แ น น เ ท ่า ไ ร  ผ ล ค ะ แ น น ร ว ม เ ท ่า ไ ร  เ ก ิน  1 0 0  

ค ะ แ น น ก ็เ ป ็น เ ร ื่อ ง ด ี เ ผ ย แ พ ร ่ใ ห ้ท ุก ค น ท ร า บ ท ั่ว ก ัน  ท ั่ง โ ร ง แ ย ก เ อ ง แ ล ะ ท ั่ง ป ด ท . "

( ป ร ะ ท ีป จ ิต ร ป ร ะ ท ัก บ - ส ัม ภ า ษ ณ ์3  พ .ย .  4 8 )

“ถ ้า เ ป ็น ข ้อ แ น ะ น ำ  เ ข า ก ็จ ะ ม ีโ ป ร โ ม ท ั่น ข อ ง ร า ง ว ัล ข อ ง เ ข า  เ ช ่น ช ่ว ง น ี้ส ่ง ม า แ ล ้ว ไ ด ้ร า ง ว ัล  เ ร า  

จ ะ ม ีง บ ใ ห ้เ ข า  เ ร ีย ก ว ่า เ ป ็น เ ร ื่อ ง ข อ ง โ ป ร โ ม ช ั่น ด ึง ด ูด ใ จ  ข อ ง แ ต ่ล ะ ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ”

( ถ า ว ร  ว ิท ร า ย ค ำ  -  ส ัม ภ า ษ ณ ์2 5  ต .ค .  4 8 )

2.2 สิ่งจูงใจท่ีไม่ใช่เงินหรือของรางวัล
นอกจากสิ่งจูงใจที่เป็นเงินและของรางวัลแล้ว องค์การยังตอบแทนพนักงานด้วยสิ่งจูงใจที ่

ไม่ใช่เงินหรือของรางวัล ได้แก่ ซ่ือเลียง เกียรติยศ และความภาคภูมิใจ โดยความรู้ใหม่ๆ และ 
ข้อเสนอแนะของพนักงานที่ผ่านการตรวจสอบจากคณะกรรมการการจัดการความรู้แล้วว่าเป็น 
ความรู้ท่ีใช้การได้จริง จะได้จัดเก็บลงระบบ Website เพื่อให้พนักงานทุกคนได้อ่าน และหากยิ่ง 
ได้รับการคัดเลือกว่าเป็นเรื่องดีเด่น นอกจากจะได้รับรางวัลแล้วความรู้ที่เสนอไปยังได้รับการ
เผยแพร่ให้พนักงานทั่วทังองค์การได้อ่าน ไม่ว่าจะเป็นส่ง E-mail ให้พนักงานทุกคน ตีพิมพ์ลง 
วารสาร หรือจัดทำเป็นหนังสือเวียน เป็นต้น

“ค ณ ะ เ ข า จ ะ ค ัด เ ล ือ ก เ ร ื่อ ง ด ีเ ด ่น ท ุก ไ ต ร ม า ส  ไ ด ้ร ับ ร า ง ว ัล  แ ล ้ว ก ็ป ร ะ ก า ค  แ ล ้ว ก ็อ ย ู่ใ น  

ว า ร ส า ร แ ล ะ เ ร ื่อ ง ด ีเ ด ่น จ ะ ส ่ง เ ม ล ล ็ใ ห ้พ น ้ก ง า น ไ ด ้อ ่า น ท ุก ค น ’'

( ถ า ว ร  ว ิท ร า ย ค ำ  -  ส ัม ภ า ษ ณ ์2 5  ต .ค .  4 8 )



“เ ว ล า ท ี่เ ข า ม า เ ป ีด ร h a r e  ห ร ือ เ ว ท ีร h o w  &  S h a r e  เ ร า ท ำ ท ุก q u a r t e r  ท ุก ร ะ ด ับ ต ั้ง แ ต ่ก ล ุ่ม  

เ ล ็ก ไ ป เ ร ื่อ ย ๆ  แ ล ะ  M D  ก ็ต ้อ ง ร า ย ง า น ข อ ง ต ัว เ อ ง ข ึ้น ต ่อ ร ะ ด ับ จ ัด ก า ร ข ึ้น ม า เ ป ็น ร ะ ด ับ ๆ  ก า ร ท ี่ไ ด ้บ อ ก  

ว ่า ต ัว เ อ ง ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส ำ เ ร ็จ อ ะ ไ ร  ค ือ แ ร ง จ ูง ใ จ ด ีท ี่ส ุด  ย ิ่ง ก ว ่า อ ะ ไ ร ต ั้ง ส ิ้น "

( ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ุภ า น ัน ฑ ์ -  ส ้ม ภ พ พ  1 8  ต .ค .  4 8 )

ที,สำคัญ หากได้รับรางวัลในระคับบริษัท หรือระดับกลุ่มบริษัท ยังได้รับโอกาสนำเสนอ 
ผลงานต่อผู้บริหารระดับสูงและพนักงานทุกคนในองค์การ ในงานวันสำคัญประจำปีอีกด้วย ซ่ึง 
ภายในงานผู้บริหารระดับสูงทุกคนเข้าร่วมงานและรับฟังการนำเสนอผลงาน และมอบรางวัล
สำหรับผลงานที่ใด้รับรางวัลด้วยดัวเอง โดยมีพนักงานทั้งองค์การร่วมเป็นคักฃีพยาน และยังมี 
โอกาสแสดงผลงานในประดับประเทศและระดับโลกอีกด้วย

“เ ร า เ ป ็ด เ ว ท ีก ่อ น  เ ว ท ีแ ร ก ค ือ ส ม ม ต ิว ่า เ ก ิด ม ีป ัญ ห า ใ น ห น ่ว ย ง า น ต ่า ง ๆ  ห ัว ห น ้า ห น ่ว ย ง า น จ ะ  

พ ย า ย า ม ใ ห ้ส ร ุป ป ร ะ เ ด ็น ป ัญ ห า ต ่า ง ๆ ม า  แ ล ้ว ก ็จ ะ ม ีเ ว ท ีป ร ะ ช ุม ผ ู้บ ร ิห า ร ป ร ะ ม า ณ ต ัป ด า ห ัล ะ ค ร ั้ง

เ ม ื่อ ม ีป ัญ ห า ห ร ือ ข ้อ เ ส น อ แ น ะ  พ น ัก ง า น จ ะ ม ีโ อ ก า ส น ำ เ ส น อ ใ น ท ี่ป ร ะ ช ุม ผ ู้บ ร ิห า ร  อ ัน น ี้เ ป ็น ต ัว ห น ึ่ง ท ี่ 

จ ะ เ ป ็ด เ ผ ย ว ่า ต ัว เ อ ง ม ีค ว า ม ร ู้ค ว า ม ส า ม า ร ถ ต ่อ ห น ้า ผ ู้บ ร ิห า ร

......น อ ก จ า ก เ ร า ด ูใ น ส ่ว น ข อ ง เ ร า เ อ ง  เ ร า ก ็ม ีก ร ร ม ก า ร ก ล า ง ม า ต ร ว จ ส อ บ ท ุก ป ี แ ล ะ ก็มีก า ร

แ ข ่ง ข ัน  เ ร า เ อ า ก ล ุ่ม ค ิว ซ ี ไ ป แ ข ่ง ข ัน  ต อ น แ ร ก ก ็ใ น ส ่ว น ข อ ง โ ร ง แ ย ก ก ่อ น  แ ล ้ว ก ็ไ ป ใ น ก ล ุ่ม ธ ุร ก ิจ  แ ล ้ว ก ็ 

ใ น ร ะ ด ับ ข อ ง ป ต ท .  ไ ด ้ร า ง ว ัล  ป ีน ี้, ค ิว ซ ีโ ร ง แ ย ก ข อ ง เ ร า ไ ต ้ร า ง ว ัล ห ม ด เ ล ย น ะ  ร า ง ว ัล ส ่ว น ม า ก ก ็ไ ม ่ม า ก  

เ ท ่า ไ ร  มิใส่เ ก ีย ร ต ิย ศ  แ ฟ ัค เ ก จ ใ ห ้ใ ป ด ูง า น แ ล ะ แ ส น อ ผ ล ง า น ใ น ต ่า ง ป ร ะ เ ท ศ  ป ีน ี้ก ็ม ีใ ด ้ไ ป น ำ เ ส น อ ง า น  

ท ี่ญ ี่ป ุน ’’

( ป ร ะ ท ีป  จ ิต ร ป ร ะ ท ัก ษ ์-  ส ้ม ภ า ษ a ï 3  พ .ย .  4 8 )

“ ค ือ ใ น ร ะ ด ับ ส ่ว น  ร ะ ด ับ จ ัด ก า ร จ ะ ไ ป เ ย ี่ย ม ช ม  2  ค ร ั้ง  ท ุก ค ร ั้ง น ึ่จ ะ ใ ห ้ภ า ค เ ล ือ ก เ ร ื่อ ง ด ีๆ

ม า โ ช ว ์เ ข า ก ็จ ะ ไ ด ้โ ช ว ์ก ับ ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า ร ะ ด ับ ส ุง  ใ ค ร ไ ม ' ไ ด ้โ ช ว ์ก ็แ ส ด ง ว ่า เ ร ื่อ ง บ ัน ไ ม ่ถ ึง ร ะ ด ับ

เ ร า ม ีว ัน ข อ ง เ ข า ใ ห ้ เ ช ่น  ว ิศ ว ก ร ม ี ง า น ว ัน ข อ ง เ ข า  เ ช ิญ ผ ู้บ ร ิห า ร ร ะ ด ับ ส ่ว น ท ุก ค น ม า ฟ ัง เ ข า  

เ ส น อ ง า น  ฉ ะ น ัน เ ข า ก ็ต ้อ ง ส ุด ย อ ด ข อ ง เ ข า ใ น ป ีน ั้น  ด ้า น ก า ร ต ล า ด ก ็เ ห ม ือ น ก ัน  ม ีว ัน ข อ ง เ ข า  แ ต ่ด ้ว ย  

เ ร ื่อ ง บ ัน เ ย อ ะ เ ข า ก ็ต ้อ ง ค ัด ก ัน ม า ก ่อ น  แ ล ะ ก ็ม ีเ จ ้า ห น ้า ท ี่ต ั้ง ห ม ด  เ ป ็น ว ัน ร t a f f  D a y  ม ีว ัน ข อ ง พ ว ก เ ข า  

ท ุก ป ี ป ีล ะ  1 ค ร ัง  ใ ห ้ม ีโ อ ก า ส โ ช ว ์เ ป ็น  r e c o g n i t i o n  ใ น ร ะ ด ับ ข อ ง ช ุม ช น ”

( ถ า ว ร  ว ิท ร า ย ค ำ  -  ส ้ม ภ า ษ ณ ์2 5  ต .ค .  4 8 )
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และขณะดำเนินงานการจัดการความรู้ มีกิจกรรมกลุ่มความเต่างๆเกิดขึ้น องค์การก็ช่วย 
ประชาสัมพันธ์การทำงานของกลุ่มต่างๆอีกด้วย โดยกลุ่มใดงานมีความก้าวหน้าก็จะได้รับการ
ประชาสัมพันธ์ลงใน Website ถึงรายละเอียดของงานของพวกเขา อีกท้ังกลุ่มกิจกรรมของ 
พนักงานยังลามารถประชาสัมพันธ์งานของตัวเองให้ทุกคนในบริษัทใด้อ่าน ได้ดูผ่าน'ทาง Website 
ได้เช่นกัน

“ม ีก า ร จ ับ ภ า พ ก า ร ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง  C o p  ( C o m m u n i t y  o f  P r a c t i c e )  ต ่า ง ๆ ม า ล ง เ ว ็บ  

โ ฆ ษ ณ า ป ร ะ ช า ล ้ม พ ัน ธ ํใ ห ้ ท ุก ค น อ ย า ก เ ป ็น ห น ้า ห น ึ่ง  เ ร า ต ้อ ง ช ่ว ย ส ร ้า ง ค ว า ม ภ า ค ภ ูม ิใ จ ใ ห ้ก ับ เ ข า ’’

( ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ุภ ' า น ัน ท ์ -  ส ัม ภ า ษ ณ ์1 8  ต . ค .  4 8 )

3. การมีส่วนร่วมของพนักงาน
พนักงานไม่ได้เพียงแต่พังนโยบายและรับไปปฏิบ้ติตามเท่านั้น แต่ในการเข้าร่วมการ

จัดการความรู้นั้น พนักงานสามารถเลือกเรียนรู้เรึ่องที่ตนเองสนใจได้ สามารถเสนอเรื่องที่ตนเอง 
สนใจให้คณะกรรมการการจัดการความรู้ได้พิจารณาเพี่อจัดหาความรู้ให้ นอกจากนี้ในการ
ดำเนินงานกิจกรรมกลุ่มพนักงานเลือกรวมกลุ่มกันได้ตามความสมัครใจ สามารถเลือกสืกษาหรีอ 
แก้ปัญหาเรื่องใดก็ได้ตามความสนใจในกรอบนโยบายขององค์การ

“.....พ ีใ ห ้ร ว ม ต ัว ก ัน เ ป ็น  C o p  ( C o m m u n i t y  o f  P r a c t i c e )  ซ ึง ใ น  C o p  เ ป ็น ก า ร ร ว ม ต ัว ก ัน

ท ำ ง า น ข อ ง ค น 1ท ื่อ ÿ ห น ้า ง า น เ ด ีย ว ก ัน โ ด ย ส ม ัค ร ใ จ  พ ี่ค ิด ว ่า ก า ร ท ี่ใ ห ้เ ข า อ า ส า ส ม ัค ร ม า ด ีท ี่ส ุด

พ น ัก ง า น ส า ม า ร ถ เ ส น อ ไ ด ้ว ่า เ ข า ส น ใ จ เ ร ีย น เ ร ื่อ ง อ ะ ไ ร  เ ส น อ ม า ใ ห ้ท า ง พ ี่แ ล ้ว เ ร า ก ็จ ะ จ ัด ใ ห ้’’

( ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ุ, ภ า น ัน ท  ์-  ส ัม ภ า ษ ณ ์1 8  ต .ค .  4 8 )

“เ ร า ม ี' ก า ร ถ า ม พ น ัก ง า น อ  ç j เ ส ม อ ว ่า ต ้อ ง ก า ร I เ ร ื่อ ง อ ะ ไ ร  เ ร า จ ะ ไ ต ้ป ร ับ เ ป ล ี่ย น ใ ห ้ต ร ง ต า ม

ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร  ซ ึ่ง ถ ้า ต ร ง ต า ม ท ี่พ น ัก ง า น อ ย า ก ร ู้พ ว ก เ ข า ก ็จ ะ ส น ใ จ  แ ล ะ เ ข ้า ร ่ว ม ใ น ท ี่ส ุด  ”
( ป ีย า ภ า  ท ว ีศ ร ี-  ส ัม ภ า ษ ณ ์6 ต .ค .  4 8 )

ในบริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จำกัด พนักงานมีส่วนร่วมกำหนดเรื่องที่จะต้อง
เรียนรู้ด้วยการประเมินตนเองร่วมกับหัวหน้างาน โดยพนักงานสามารถระบุได้ว่าตนเองมีความรู้
เรื่องใด ระดับใด เพี่อให้เห็นว่าจะต้องเรียนรู้เรื่องใดเพิ่มเติม
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“ ว ิธ ีก า ร ท ำ ก ็ค ือ  เ ร า ต ้อ ง เ ห ็น เ ป ้า ก ่อ น  ค ือ ว ่า ต ้อ ง ม า ด ูก ่อ น ว ่า  พ น ัก ง า น ค น น ั้น ข า ด  K M

อ ะ ไ ร  ค ือ แ ต ่ล ะ ค น จ บ ม า จ า ก ค น ล ะ ท ี่ เ ช ่น จ บ ว ิศ ว ะ ม า ข า ด ค ว า ม $ ต ้า น ก า ร ต ล า ด  จ บ ก า ร ต ล า ด ม า  

ข า ด ค ว า ม ร ู้ต ้า น เ ท ค โ น โ ล ย ี แ ต ่ม า ท ำ ง า น ต ำ แ ห น ่ง เ ด ีย ว ก ัน  ม ีค ว า ม ร ู้ม า ไ ม ่เ ห ม ือ น ก ัน  ส ิ่ง ท ี่ต ้อ ง เ ร ีย น  

เ พ ิ่ม ก ็จ ะ ไ ม ่เ ห ม ือ น ก ัน  ด ัง น ั้น เ ข า ต ้อ ง ม า ฝ า น ก า ร ป ร ะ เ ม ิน ก ่อ น  ว ิธ ีก า ร ป ร ะ เ ม ิน เ ร า ก ็จ ะ ม ืแ บ บ ฟ อ ร ์ม  

ม า ต ร ฐ า น  พ น ัก ง า น ส ัก  ห ัว ห น ้า ส ัก แ ล ้ว ก ็ม า ด ูก ัน  พ น ัก ง า น อ า จ จ ะ ค ิด แ บ บ ห น ึ่ง  ห ัว ห น ้า อ า จ จ ะ ค ิด  

แบบมึง ก ็เ อ า ไ อ ้ด ัว น ี้ม า เ ช ็ค  ม า ด ูว ่า เ ป ็น ย ัง ไ ง ข า ด อ ะ ไ ร  ต ้อ ง เ ร ีย น อ ะ ไ ร  แ ต ่ล ะ เ ร ื่อ ง น ึ่น ะ เ ร า จ ะ ม ืก า ร  

แ บ ่ง ร ะ ด ับ  ส ม ม ต ิร ะ เ ร ื่อ ง ข อ ง ก า ร ข า ย น ี่ เ ร า ก ็จ ะ แ น ่ง ร ะ ด ับ ค ว า ม ร ู้ไ ว ้ ถ ้า ต ้า น น ี้ค ุณ ต ้อ ง เ ร ีย น อ ะ ไ ร  ร ู้ 

อ ะ ไ ร  เ ร า ก ็จ ะ ก ำ ห น ด ไ ว ้ ร ะ ด ับ  1 ต ้อ ง ร ู้อ ะ ไ ร  อ ย ่า ง น ี้ถ ้า เ ป ็น ร ะ ด ับ  2  ค ุณ ต ้อ ง ร ู้เ ร ื่อ ง ท ัก ษ ะ ก า ร ข า ย  

ม ' เ ) ษ ย ส ัม พ ัน ธ ์ อ ะ ไ ร อ ย ่า ง น ี้น ะ  ถ ้า ค ุณ จ ะ เ ป ็น ร ะ ด ับ ห ัว ห น ้า ก ็ต ้อ ง บ ร ิห า ร ท ีม ข า ย  ค ว า ม ร ู้ม ัน ก ็จ ะ  

สูงข้ึน7 ต า น ต ำ แ ห น ่ง  เ ป ็น ก า ร ห า  T r a i n i n g  n e e d  ท ี่ต ร ง ต า ม ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร ข อ ง ต ัว เ ข า เ พ ร า ะ ต ร ง

ก ับ ท ี่เ ข า ข า ด  เ ร า จ ะ ป ร ะ เ ม ิน ก ัน ป ีล ะ  1 ค ร ั้ง  แ ต ่เ ร ีย น ไ ต ้ท ั้ง ป .ี.....
......เ ห ม ือ น เ ร า ต ั้ง โ จ ท ย ่ใ ห ้เ ข า ก ่อ น  แ ล ้ว ใ ห ้ไ ป แ ก ้ ค ือ ต ั้ง แ ต ่พ น ัก ง า น เ ข ้า ม า เ ข า ต ้อ ง ร ับ ร ู้ว ่า

บ ร ิษ ัท ร ับ ค ุณ เ ข ้า ม า เ ร า ต ้อ ง ก า ร ใ ห ้ค ุณ ร ู้เ ร ื่อ ง อ ะ ไ ร  แ ล ้ว ค ุณ ข า ด อ ะ ไ ร  เ ข า ก ็จ ะ ร ับ ร ู้ว ่า  ผ ม ข า ด ด ัว น ี้ ใ น  

ง า น ท ี่ผ ม อ ย า ก ท ำ  เ ข า ก ็เ ข ้า ไ ป ค ้น ค ว ้า  ซ ึ่ง บ ร ิษ ัท น ึ่ท ำ เ ป ็น ค ว า ม ร ู้ม า ต ร ฐ า น ไ ว ้อ y แ ล ้ว  ค ุณ เ ข ้า ไ ป  

เ ร ีย น ร ู้ไ ต ้เ ล ย  เ ร ีย ก ว ่า พ น ัก ง า น ร ู้โ ด ย ร ะ บ บ  เ ข า ค ว ร ร ู้ว ่า เ ข า ค ว ร จ ะ เ ร ีย น ร ู้อ ะ ไ ร  เ ข า ข า ด อ ะ ไ ร อ y  แ ล ะ  

เ ข า เ ร ีย น ร ู้ไ ต ้ท ี่ไ ห น  บ า ง อ ัน  ม ัน ไ ม ่ใ ช ่ก ร ะ ต ุ้น น ะ  ม ัน เ ป ็น ห น ้า ท ี่ อ ัน น ี้เ ป ็น เ ร ื่อ ง ใ ห ญ ่ เ พ ร า ะ ถ ้า ค ุณ  

ท ำ ง า น ไ ม ่เ ป ็น  ส ม ม ต ิค ุณ ร ู้ว ่า ห ล ัก ส ูต ร อ ย ู่ต ร ง น ั้น  ค ุณ ก ็ไ ป อ ่า น เ ล ย เ ร ีย ก ว ่า เ ป ็น ห น ้า ท ี่ต ้อ ง ท ำ  ถ ้า ค ุณ  

เ ก ่ง  อ ย ู่ร ะ ด ับ ส ูง อ า จ จ ะ เ ช ิญ ค ุณ ม า ช ่ว ย เ ข ีย น ห ล ัก ส ูต ร "

( ถ า ว ร  ว ิท ร า ย ค ำ  -  ส ้ม ภ พ ณ ์2 5  ต .ค .  4 8 )

4 .  การเร็เอมโยงความคิดใหม่ก ับความคิดเก ่า
เพื่อให้พนักงานเข้าใจและยอมรับการจัดการความรู้ได้ง่าย รวดเร็วและไม่รู้สีกขัดแย้ง

องค์การได้นำเสนอเรื่องการจัดการความรู้ว่า เป็นเรื่องที่พัฒนามาจากลิ่งที่พนักงานได้ปฎินัติกันมา 
นานแล้ว เป็นสิงทีพนักงานคุ้นเคยอยู่แล้ว เพียงแต่ไม่ได้มีการจัดระบบที่ขัดเจนเท่านั้น และการ 
จัดระบบให้ขัดเจนนันเพิมเติมอะไรไปบ้าง ช่วยให้สิ่งที่พนักงานเคยทำอยู่นั้นง่ายขึ้น สะดวกข้ึน
อย่างไร

“..... เ ร า จ ะ แ จ ้ง ใ ห ้ท ร า บ ว ่า ต อ น น ีเ ร า ม ืก า ร จ ัด ก า ร ค ว า ม ร ู้เ ข ้า ม า  เ ร า ม ีค ว า ม จ ำ เ ป ็น  เ ร า จ ะ ใ ห ้

ด ูต ิง ท ีค ุณ เ ค ย ท ำ ม า ใ น อ ด ีต  เ ร า ไ ม ่ไ ต ้เ ป ล ี่ย น แ ป ล ง  ม ัน ด ีอ ย ู่แ ล ้ว เ ร า ก ็เ ด ิน ต า ม  แ ต ่เ ร า เ อ า เ ค ร ื่อ ง ม ือ  

เ ข ้า ม า ช ่ว ย ท ำ ใ ห ้ม ัน ง ่า ย ข ึ้น  ส ะ ด ว ก ข ึ้น ”

( ป ร ะ ท ีป  จ ิต ร ป ร ะ ท ัก ษ ์-  ส ้น ภ า ษ ณ ์3  พ .ย .  4 8 )
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5. การสรางข้อผูกพ้นของการกระทำ
เม ื่อม ีการนำการจัดการความเมาใช้ ผู้บริหารจะกำหนดให้การจัดการความรู้เป็นนโยบาย 

สำคัญอย่างหนึ่งขององค์การที่พนักงานทุกคนต้องรับรู้ ทำความเช้าใจ และปฏิบ้ติตาม โดย 
กำหนดให้การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่งของการประเมินคักยภาพของพนักงาน หรือเป็นส่วนหนึ่ง 
ของ KPI (Key Performance Index) ทั้งในระดับบุคคล และระดับหน่วยงานที่สังกัด หากใม่ทำ 
ตามก็เท่ากับใม่ได้เพิ่มคักยภาพของตนเอง มีผลต่อการประเมินผลพนักงานปลายปี ซึ่งส่งผล
โดยตรงกับเงินเดือน โบนัส และการเลื่อนตำแหน่ง

‘'เร า เอ า ต ัว น ี้ไ ป ©รู/ใ น ต ัว ช ี้1ว ัด เล ย  เอ า ไ ป อ ÿ ใน K P / เล ย  ก ำ ห น ด เป ็น  1 ใน K P I เล ย  เช ่น  ร ส . 

ก ำ ห น ด ว ่า ท ุก พ ื้น ท ี่ต ้อ ง ม ีก ล ุ่ม  5  ส. แ ล ะ ต ้อ ง ใ ต ้ค ะ แ น น  9 0  ข ึ้น ไป  ฉ ะ น ั้น ท ุก ค น ต ้อ ง ท ำ เพ ร า ะ ม ัน อ ถ ู่ 

ใ น ไ ล น ์ ข ้อ เส น อ แ น ะ น ี่ก ็บ ัง ค ับ เล ย น ะ  อ ย ่า ง น ้อ ย  1 เร ื่อ ง  ต ่อ ค น  ต ่อ ป ี อ ัน น ี้ค ือ บ ัง ค ับ  ฉ ะ น ั้น อ ังไ ง

แ ล ้ว ก ็ต ้อ ง ม ี ”

(ป ร ะ ท ีป  จ ิด ร ป ร ะ ท ัก ษ ์-  ส ัม ภ า ษ ณ ์3  พ .ย . 4 8 )

“ต า ม น โ ย บ า ย ข อ ง บ ร ิษ ัท ว ่า ต ้อ ง ป ีก อ บ ร ม  4 0  ช ั่ว โ ม ง ต ่อ ป ี โ ด ย ม ีก า ร ป ร ะ เม ิน  ป ีล ะ ค ร ั้ง  

ส ่ง ผ ล ต ่อ ก า ร เล ื่อ น ต ำ แ ห น ่ง  ก า ร โ อ น ย ้า ย ต ำ แ ห น ่ง  แ ล ะ เง ิน เด ือ น ”

(ป ีย า ภ า  ท ว ีศ ร ี -  ส ัม ภ า ษ ณ ์6  ต .ค . 4 8 )

"..... ไ ม ว า จ ะ ท ำ ง า น อ ะ ไ ร ก ็ต า ม ท ุก ค น ท ำ ง า น  S u p p o r t  P o l i c y u ม ด ท ุก ค น  แ ล ะ จ ะ ( เก

ว ัด ผ ล ก า ร ท ำ ง า น ต อ น ป ล า ย ป ีด ้ว ย  K P I......
K P I เป ็น ต ัว ค ว บ ค ุม ช ีว ิต ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง พ น ัก ง า น  เข า จ ะ ถ ูก ค ว บ ค ุม ล ัก ษ ณ ะ ก า ร ท ำ ง า น  เร า  

ม ีก า ร ป ร ะ เม ิน ผ ล ง า น  ท ุก ร ะ ด ับ ใ น อ ง ค ์ก ร ไ ม ‘ว ่า จ ะ เป ็น ผ ู้บ ร ิห า ร แ ล ะ ท ุก ๆ ค น  ท ุก ค น ม ี K P h ป ็น ข อ ง  

ต ัว เอ ง  โ ด ย ค ิด ต า ม ถ ูต ร  K P I ข อ ง เร า  O u tp u t  ห า ร ด ้ว ย  I n p u t  ล ื่ง ท ี่ค ุณ ไ ด ้ ค ุณ ต ้อ ง ไ ด ้ด ีก ว ่า ห ร ือ  

อ ย ่า ง เล ว ก ็ต ้อ ง เส ม อ  ห ร ือ ไ ม ่ก ็ม า อ ีก ท า ง ค ือ ว ่า ถ ้า  O u tp u t  ไ ม ่เพ ิ่ม  I n p u t  ก ็ต ้อ ง ล ด ล ง  K P Iต ้องทำ 

ต า ม  ถ ้า ไ ม ่ท ำ จ ะ เป ็น แ ต ้ม ถ ่ว ง ช ีว ิต เพ ร า ะ ก า ร ป ร ะ เม ิน ข อ ง เร า  เร า ป ร ะ เม ิน แ บ บ e v i d e n c e  b a s e  ม ี 

ก 0 ท ฒ เ0 ร ร า ย ง า น  ซ ึ่ง ส า ม า ร ถ ด ูไ ด ้เล ย ว ่า ค ุณ ท ำ อ ะ ไ ร แ ต ก ต ่า ง จ า ก เพ ี่อ น บ ้า ง  เร า ไ ม ่อ ย า ก เป ็น ค น ท ี ่

ถ ูก ป ร ะ เม ิน ว ่า ด ้อ ย ส ุด  แ ล ะ ถ ูก d e l e t e  ท ิงไป  เพ ร า ะ ใ น  4  ค น  เร า ต ้อ ง เอ า อ อ ก ไ ป  1 ค น  เป ็น ใ ค ร ใ ค ร  

ก ็ไ ม ่อ ย า ก โ ด น อ อ ก ไ ป  ”

(ฉวีวรรณ ว ิช ุภาน ันท ์ -  ส ัมภาษณ ์18 ต.ค. 48)
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6. การสรางบรรยากาศการติดต ่อสื่อสารภายในองค์การ
การลร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารภายในองค์การเป็นอีกกลยุทธ์หนึ่งที่สำคัญไม่น้อย 

ไปกว่ากลยุทธ์อื่นๆ องค์การต้องปรับปรุงประสิทธิภาพการสื่อลารภายไนองค์การให้มี
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการสื่อสารที่ดี อำนวยความสะดวกให้พนักงานลามารถติดต่อกันได้ 
และได้รับทราบข่าวสารอย่างทั่วถึง เพี่อให้เข้าร่วมการจัดการความรู้ได้โดยง่าย โดยจัดสถานที 
ทำงานให้ละอาด สะดวกแก่การทำงาน ให้มีอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกเพี่อให้เข้าถึง 
ความรู้และสามารถแบ่งปันความรู้ได้ทุกที่ มีโทรคัพท์และเครื่องคอมพิวเตอร์ให้พนักงานลามารถ 
ใช้งานได้อย่างพร้อมสรรพ รวมถึงการจัดหาห้องประชุมไว้เป็นสถานที่สำหรับประชุมหรือทำ
กิจกรรมกลุ่ม รส. และกิจกรรมกลุ่ม Problem solving รวมไปถึงงบประมาณค่าอาหารว่างยาม 
ประชุมงานอีกด้วย

"ที่ศ ูนย์เรามีคอมพิวเตอร็ให้ใช้ท ุกคน 1 คน 1 เครื่อง ใช้กันใต้สบายๆ เช ้าเว ็บใต  ้
ตลอดเวลา”

(ช ญ า ภ า อ ุบ ล ช ล เข ต ต ์-ส ัม ภ า ษ ณ ์1 0 ก .ย .48)

“......บ ร ิษ ัท เร า ใ ห ญ ่แ ล ะ ม ีห ล า ย ท ี่ ด ัง น ั้น ท ุก ๆ ท ี่จ ะ ใ ต ้'ค ว าม ร ู้เห ม ือ น ๆ ก ัน  ง ่า ย  ส ะ ด ว ก

ส บ า ย  แ ล ะ เร า ม ีอ ุป ก ร ณ ์ใ ห ้ค ร บ ค ร ัน  ค ือ ท ุก ค น จ ะ ม ี N o t e b o o k  ก ัน ห ม ด  ห ย ิบ ม า ใ ช ้เม ื่อ ไ ร ก ็ใ ต  ้

เด ี๋ย ว น ี้เร า ไ ม ่ต ้อ ง ใ ช ้ก ร ะ ด า ษ ก ัน เล ย  แ ล ะ แ ม ้ค ุณ จ ะ ไ ม ่ไ ต ้ L o g  o n  เช ้า ร ะ บ บ  P P B _ K S  ข อ ง เร า ค ุณ ก ็

ส า ม า ร ถ ใ ต ้ร ับ เม ล ล ์ U p - d a t e  เร ื่อ ง ร า ว ค ว า ม ร ู้ใ 'หม่ๆท ี่น ่าส น ใจไต ้,'ด ้วย  ส ะ ด ว ก ม า ก   ท ี่บ ร ิษ ัท เร า

ป ีท ่า น ป ร ะ ธ า น ล ัง เล ย ใ ห ้ s e t  ห น ้า เค ร ื่อ ง เป ็น ข อ ง  K M  ไ ม ่ใช ้เว ็บ ก ร ะ ป ุก ห ร ือ อ ะ ไ ร  เพ ร า ะ ฉ ะ น ั้น ม ัน จ ะ  

ถ ูก บ ัง ด ับ ใ ห ้เห ็น จ น ช ิน ต า  ท ัง ผ ล ัก ท ัง ด ัน ใ ห ้เป ็น ส ่ว น ห น ึ่ง ข อ ง ช ีว ิต ก า ร ท ำ ง า น

.....ต ้อ ง ม ีก า ร ส น ับ ส น ุน ท ั้ง ง บ  ท ั้ง เว ล า  ท ั้ง พ ื้น ท ี่ก า ร พ บ ป ะ  ด ้ว ย  เป ็น F a c il i ta to r  ให ้ก าร

เร ีย น ร ู้น ั้น ง ่า ย ข ึ้น ”

(ฉ ว ีว ร ร ณ  ว ิช ุภ า น น ท ์ -  ส ัม ภ า ษ ณ ์1 8  ต .ค . 4 8 )

กล่าวโดยสรุปองค์การใช้กลยุทธ์ในการโน้มน้าวใจให้พนักงานให้ความร่วมมือในกิจกรรม 
การจัดการความรู้หลายวิธี ควบคู่กันไป ซึ่งกลยุทธ์ในการสื่อสารที่ใข้มีดังต่อไปนี้

1. การใข้ผู้ล ่งลารที่มีความน่าเชื่อถือ คือ ผู้บริหาร ชื่งผู้บริหารขององค์การถือเป็นบุคคลที่ 
พนักงานให้ความเคารพนับถือ ให้ความเชื่อถือและให้ความสนใจ ดังนั้นเมื่อผู้บริหารเป็นผู้ล่งสาร 
ด้วยตนเอง ก็จะเป็นการตอกยำให้พนักงานเห็นถึงความสำดัญซองการจัดการความรู้ โดยผู้บริหาร
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ต้องทำตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี ต้องสร้างความไว้ใจ และให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน เพี่อให้ 
พนักงานสนใจและยินดีให้ความร่วมมือกับการจัดการความเอย่างเต็มที่

2. การให้สิ่งจูงใจ ทั้งที่เป็นสิ่งจูงใจที่เป็นเงินหรือของรางวัล และสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงินหรือ 
ของรางวัล

2.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน และของรางวัล มีการให้เงินรางวัล หรือของรางวัลให้แก่ 
พนักงานที่เลนอความรู้ นวัตกรรมที่ดี

2.2 สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงินหรือของรางวัล ได้แก่ ซื่อเสียง เก ียรติยศ และความ 
ภาคภูม ิใจ โดยความรู้ใหม่ๆ และข้อเสนอแนะที่ได้รับการคัดเลือกว่าเป็นเรื่องดีเด่น นอกจากจะ 
ได้รับรางวัลแล้วความรู้ที่เสนอไปยังได้รับการเผยแพร่ไม่ว่าจะเป็นทาง E-mail ตีพิมพ์ลงวารสาร 
หรือจัดทำเป็นหนังสือเวียน เป็นต้น

3. การมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยพนักงานลามารถเลือกเรียนรู้ได้ตามความสนใจของ
ตนเอง ลามารถเลนอเรื่องที่ตนเองสนใจให้คณะกรรมการการจัดการความรู้ได้พิจารณาเพี่อจัดหา 
ความรู้ให้ นอกจากนี้ในการดำเนินงานกิจกรรมกลุ่มพนักงานเลือกรวมกลุ่มกันได้ตามความสมัคร 
ใจ เลือกศึกษาหรือแก้ปัญหาเรื่องใดก็ได้ตามความลนใจในกรอบนโยบายขององค์การและ
ลามารถเสนอข้อคิดเห็นสำหรับการดำเนินงานต่างๆขององค์การได้อีกด้วย

4. การเซื่อมโยงความคิดใหม่กับความคิดเก่า โดยนำเลนอเรื่องการจัดการความรู้ว่า เป็น
เรืองทีพ์ฒนามาจากลิ่งที่พนักงานได้ปฏิบัติกันมานานแล้ว เพียงแต่จัดระบบเพิ่มเติมช่วยให้สิ่งที่
พนักงานเคยทำอยู่น ั้นง่ายและสะดวกขึ้น

5. การสร้างข้อผูกพ์นของการกระทำ โดยกำหนดให้การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่งของ 
การประเมินคักยภาพของพนักงาน หรือเป็นส่วนหนึ่งของ KPI (Key Performance Index) มีผลต่อ 
การประเมินผลพนักงานปลายปี ซึงส่งผลโดยตรงกับเงินเดือน โบนัส และการเลื่อนตำแหน่ง

6. การสร้างบรรยากาศการติดต่อลือสารภายในองค์การ โดยต้องปรับปรุงประสิทธิภาพ
การสือสารภายในองค์การ อำนวยความสะดวกให้พนักงานสามารถติดต่อกันได้และได้รับทราบ
ข่าวสารอย่างทัวถึง จัดสถานทีทำงานให้สะอาด สะดวกแก่การทำงานส่วนคัวและงานกลุ่ม มี 
อุปกรณ์และสิงอำนวยความสะดวกเพื่อ,ให้เข้าถึงความรู้และสามารกแบ่งปันความรู้ใด้ทุกที่
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ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูลในส่วนท่ี 2 น้ีโดยการแจกแบบสอบถาม ถามพนักงาน 
จำนวน 385 คน จากท้ัง 5 องค์การท่ีผู้วิจัยได้ไปเข้าสัมภาษณ์ผู้มีส่วนร่วมหรือเก่ียวข้อง ดูแล 
รับผิดชอบงานด้านการจัดการความรู้ ดังน้ี

1. บ่รัษัท ดาน่า สไปเซอร์(ประเทศไทย) จำกัด
2. บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จำกัด
3. บริษัท ผลิตภัณฑ์กระดาษไทย จำกัด
4. ศูนย์การสืกษาต่อเน่ืองแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
5. โรงแยกก๊าซธรรมชาติระยอง บริษัทปตท. จำกัด (มหาชน)

ส่วนท่ี 2 การสิกษาฟ้จจัยที่มีผลต่อความร่วมมึอในการระดมและเผยแพร่ความเข'อง

พนักงาน

ผลการสำรวจข้อมูล มีดังนี้
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา แสดงจำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยล ักษณะ 

ประชากรของกลุ่มตัวอย่าง ความพึงพอใจในการทำงานทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจลักษณะ 
งานที่ปฏิบัติ 1 ความพึงพอใจในความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงาน 1 ความพึงพอใจใน 
การได้รับการยอมรับนับถือ 1 ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทำงาน 1 ความพึงพอใจใน 
ความสัมพันธ์กับเพี่อนร่วมงาน 1 ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความพึง 
พอใจในเงินเดือน รางวัลและสิ่งตอบแทน และความร่วมมือในการจัดการความรู้ การระดมและ 
เผยแพร่ความเขององค์การ รวมถึงผลความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบลอบถาม

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเช ิงพรรณนา แสดงผลเป็นร้อยละ และค่าเฉลี่ย

1.1 ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง

ตารางที่ 2 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบลอบถามจำแนกตามเพศ
เพศ จำนวน(คน) ร้อยละ
ชาย 206 53.5
หญิง 179 46.5
รวม 385 100.0
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ตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบลอบถามเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง โดยเป็น 
เพศชายร้อยละ 53.5 และเพศหญิงร้อยละ 46.5

ตารางที่ 3 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามอายุ
อาย ุ จำนวน(คน) รอยละ

2 0 -30ปี 155 40.3
3 1 -4 0 ปี 181 47.0
4 1 -5 0 ปี 39 10.1

ส ูงกว ่า50 ปี 10 2.6
รวม 385 100.0

ตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 47.0 รองลงมาคือกลุ่มอายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.3 กลุ่มอายุระหว่าง 41-50 
ปี คิดเป็นร้อยละ 10.1 และกลุ่มอาย ุส ูงกว่า50 ปี ค ิดเป ็นร้อยละ2.6

ตารางที่ 4 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับการคืกษา
ระดับการคิกไ!ท จำนวน(คน) ร้อยละ

ปวช. หรือ ม.6 21 5.5
ปวส. หรือ อนุปริญญา 67 17.4

ปริญญาตรี 223 57.9
ปร ิญญาโท 71 18.4

ปริญญาเอก 3 0.8
รวม 385 100.0

ตารางที 4 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการคืกษาระดับปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 57.9 รองลงมาคือปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 18.4 ปวส. หรืออนุปริญญาคิดเป็น 
ร้อยละ 17.4 ปวซ. หรือ ม.6 คิดเป็นร้อยละ 5.5 และปริญญาเอกคิดเป็นร้อยละ 0.8
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ต า ร า ง ท ี่ 5  แ ส ด ง จ ำ น ว น แ ล ะ ร ้อ ย ล ะ ข อ ง ผ ู้ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม จ ำ แ น ก ต า ม ร ะ ย ะ เ ว ล า ท ำ ง า น

ระยะเวลาทำงาน จำนวน(คน) ร้อยละ
ตํ่ากว่า 1 ปี 38 9.9

1 -5 ปี 81 21.0
6 -1 0 ปี 105 27.3

มากกว่า 1 0 ปี 161 41.8
รวม 385 100.0

ตารางที่ 5 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงาน 
มากกว่า 10 ปี ค ิดเป ็นร้อยละ4 1 .8 รองลงมาค ือ6-10 ป ีค ิด เป ็น ร ้อยละ27.3 1-5 ปีคิดเป็นร้อยละ 
21 และตํ่ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.9

ตารางที่ 6 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบลอบถามจำแนกตามระดับตำแหน่งงาน
ระด้บตำแหน่งงาน จำนวน(คน) ร้อยละ

ปฏิบัติการ 217 56.4
หัวหน้างาน 137 35.6

ผู้ช่วย/ผู้จัดการ 31 8.1
รวม 385 100.0

ตารางที 6 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบลอบถามส่วน'ใหญ่ปฏิบัติงาน'ในตำแหน่งปฏิบัติการ 
คิดเป็นร้อยละ 56.4 รองลงมาคือตำแหน่งหัวหน้างานคิดเป็นร้อยละ 35.6 และตำแหน่งผู้ช่วย/ 
ผู้จ ัดการ คิดเป็นร้อยละ 8.1
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1.2  ข ้อ ม ูล เ ก ี่ย ว ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น

ตารางท่ี 7 แสดงจำนวนและค่าเฉล่ียของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับพึงพอใจเก่ียวกับ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

รายการ
ระดับความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย

มาก 
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย
ที่สุค

1. งานท่ีท่านทำอยู่ขณะน้ีเปิดโอกาสให้ท่าน 
ได้นำความรู้ความสามารถมาใข้1ด้เต็มท่ี

46 208 93 25 13 3.65

2. งานท่ีป ฏ ิบ ัต ิอยู่เปีนงานท่ีท่านถนัด 33 200 138 12 2 3.65
3. มีอิสระในการทำงานอย่างเต็มท่ีไม่ถูก 

จำกัดขอบเขต
28 186 144 25 2 3.55

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ได้ตามเวลาท่ีกำหนด

23 199 136 20 7 3.55

5. งานของท่านมีลักษณะช้ําซากจำเจ 18 71 192 93 11 3.02
ค่าเฉลี่ยรวม 3 . 4 8

ตารางที่ 7 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.48 เม ื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่องานที,ทำอยู่ขณะนีเปิดโอกาสให้ได้นำความ!ความสามารถ 
มาใซได้เต็มที่และงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ถนัด มากที่สุด โดยมีค ่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 3.65 รองลงมา 
คือมีอิสระในการทำงานอย่างเต็มทีไม่ถูกจำกัดขอบเขตและลามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
ได้ตามเวลาทีกำหนด โดยมีค ่าเฉลียเท ่ากันคือ 3.55 ส่วนความเห็นด้วยว่างานที่ทำอยู่ม ีลักษณะ 
ซํา้ซากจำเจอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.02
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ตารางที่ 8 แลดงจำนวนและค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับพึงพอใจ เกี่ยวกับ
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการงาน

รายการ
ระดับความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย

มาก 
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย 
ที่สุด

1. ท่านมีความม่ันคงในตำแหน่งหน้าท่ีการ 
งานท่ีทำอยู่

37 174 140 23 11 3.53

2. ท่านมีโอกาสในการเล่ือนตำแหน่งให้ 
สูงข้ึน

7 62 197 80 39 2.79

3. ท่านได้รับการประเมีลผลการปฏิบ้ติงาน 
อย่างยุติธรรม

9 135 195 35 11 3.25

4. ผู้บริหารสนับสนุนท่านและส่งเสริม 
ความก้าวหน้าในการปฏิบติงาน

24 159 168 22 12 3.42

5. องค์การของท่านส่งเสริมการสืกษาต่อ/ 
อบรม/ ดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้

54 151 125 45 10 3.50

ค่าเฉลี่ยรวม 3.30

ตารางที 8 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อความมั่นคงและ 
ความก้าวหน้าในการงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.30 เมื่อ 
พ ิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบลอบถามมีความพึงพอใจต่อความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่ 
การงานทีทำอยู่มากทีสุด โดยมีค ่าเฉลียเท ่าก ับ 3.53 รองลงมาคือองค์การส่งเสริมการคืกษาต่อ/ 
อบรม/ ดูงานเพึอเพิมพูนความรู้ ผู้บริหารสนับลนุนและส่งเสริมความก้าวหน้าในการปฏิบ้ติงาน 
ได้รับการประเมิลผลการปฏิป้ติงานอย่างยุติธรรม และมีโอกาลในการเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น โดยมี 
ค่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.50 3.42 3.25 และ 2.79 ตามลำดับ
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ตารางที่ 9 แลดงจำนวนและค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับพึงพอใจ ในด้าน
การใด้รับการยอมรับนับถือ

รายการ
ระดับความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย

มาก 
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย 
ที่สุด

1. ผู้บริหารยอมรับในความลามารถและ 
มอบหมายงานท่ีสำคัญให้แก่ท่าน

20 175 170 13 7 3.49

2. ได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 
เม่ือท่านปฎิปติงานได้ดีเลมอ

12 134 200 34 5 3.30

3. เพ่ือนร่วมงานมาขอคำปรึกษาจากท่าน 
เสมอ

19 137 207 16 6 3.38

4. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกท่ีสำคัญคน 
หน่ึงขององค์การ

14 136 212 18 5 3.35

5. เม่ือมีปัญหาในการปฎิปติงานเพ่ือน 
ร่วมงานหรือผู้บริหารมาขอให้ท่านมีส่วน 
ร่วมในการแก้ไขปัญหา

14 156 175 37 3 3.37

ค่าเฉลี่ยรวม 3.38

ตารางที 9 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบลอบถามมีความพึงพอใจต่อการใด้รับการยอมรับ 
นับถือโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค ่าเฉลียเท ่ากับ 3.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อการที่ผู้บริหารยอมรับในความสามารถและ
มอบหมายงานที,สำคัญให้แก,ตนมากที่สุด โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.49 รองลงมาคือการที่เพื่อน 
ร่วมงานมาขอคำปรึกษาจากตนเสมอ การทีเมือมีปัญหาในการปฏิบัติงานเพึอนร่วมงานหรือ
ผู้บริหารมาขอให้ตนมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การที่รู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกที'สำคัญคนหนึ่ง 
ขององค์การ และการทีได้รับคำยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเมื่อตนปฏิบัติงานใด้ดีเ,สมอ ไดยมี 
ค่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.38 3.37 3.35 และ 3.30 ตามลำดับ
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ตารางที่ 10 แสดงจำนวนและค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับความพึงพอใจใน
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน

รายการ
ระดับความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ย

มาก 
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย 
ที่สุด

1. องค์การของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
เคร่ืองไว้ในการทำงานอย่างเพียงพอ 
และทันสมัย

34 190 126 27 8 3.56

2. องค์การของท่านมีสถานท่ีกว้างขวาง 
สะอาด เหมาะสมกับการทำงาน

33 176 135 36 5 3.51

3. มีสิงอำนวยความสะดวก เช่น ห้องน้ํา 
น้ําด่ืม โทรค์พท์ห้องกาแฟ ท่ีเพียงพอ 
และเหมาะสม

62 197 87 34 5 3.72

4. อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองไว้ในการ 
ทำงานทันสมัยและใช้งานได้สะดวก 
งา่ยดาย

33 209 111 27 5 3.62

5. เทคโนโลยีต่าง  ๆท่ีองค์การมีช่วยให้ 
ทำงานได้สะดวก งา่ยดาย และรวดเร็ว 
ข้ึน

42 211 105 22 5 3.68

ค่าเฉลี่ยรวม 3.62

ตารางที่ 10 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ 
ทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.62 เม ื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อสิงอำนวยความสะดวก เซ่น ห้องนํ้า นํ้าดี่ม โทรดัพท์ ห้อง 
กาแฟ ทีเพียงพอและเหมาะสมมากทีสุด โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.72 รองลงมาคือเทคโนโลยีต่างๆ 
ทีองค์การมีช่วยให้ทำงานได้สะดวก ง ่ายดาย และรวดเร็วขึ้น อ ุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่อง1ใช้ในการ 
ทำงานทันสมัยและใช้งานได้สะดวก ง ่ายดาย องค์การมีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการทำงาน 
อย่างเพียงพอและทันสมัย และองค์การมีสถานทีกว้างขวาง สะอาด เหมาะสมกับการทำงาน โดย 
มีค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.68 3.62 3.56 และ 3.51 ตามลำดับ
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ตารางที่ 11 แสดงจำนวน และค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับความพึงพอใจ
ในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

รายการ
ระดับ ความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยมาก 

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
น้อย น้อย 

ที่สุด
1. ท่านสามารถทำงานกับเพ่ือนร่วมงานได้ 

เป็นอย่างดี
70 252 61 2 0 4.01

2. เพ่ือนร่วมงานของท่านเข้ามาช่วยเหลือ 
เม่ือท่านประสบปัญหาในการทำงาน

45 230 102 7 1 3.81

3. ท่านปฎิบ้ตงานท่ามกลางเพ่ือนร่วมงาน 
ท่ีมีมิตร1ไมตรีดี

55 259 69 1 1 3.95

4. ท่านมีโอกาสร่วมงานสังสรรค์กับเพ่ือน 
ร่วมงานตามเวลาและโอกาสอันควร

38 219 120 6 2 3.74

5. ท่านเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ทุกคน 72 264 45 4 0 4.05
ค่าเฉลี่ยรวม 3.91

ตารางที่ 11 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อความสัมพันธ์กับ 
เพึอนร่วมงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.91 เม ื่อพ ิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้ตอบแบบลอบถามมีความพึงพอใจต่อการที่ตนเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ทุกคนมากที่สุด
โดยมีค ่าเฉลียเท ่าก ับ 4.05 รองลงมาคือการที่ตนลามารถทำงานกับเพื่อนร่วมงานใด้เป็นอย่างดี 
การได้ปฏิบติงานท่ามกลางเพึอนร่วมงานที่มีมิตรไมตรีดี การที่เพื่อนร่วมงานเข้ามาช่วยเหลือเมื่อ 
ตนประลบปัญหาในการทำงาน และการที่ตนมีโอกาสร่วมงานสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานตามเวลา
และโอกาสอันควร โดยม ีค ่าเฉล ี่ยเท ่าก ับ4.01 3.95 3.81 แ ล ะ 3 .7 4 ตามลำดับ
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ตารางที่ 12 แสดงจำนวนและค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบลอบถามจำแนกตามระดับความพึงพอใจใน
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

รายการ
ระด้โบความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยมาก 

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
น้อย น้อย 

ที่สุด
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความ 

ช่วยเหลือท่านเป็นอย่างดีฌือ่ท่าน 
ประสบปัญหาในการทำงาน

48 204 122 11 0 3.75

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถให้ 
คำแนะนำในการทำงานแก่ท่านได้ดี

42 213 116 11 3 3.73

3. ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ช้ีแจงให้ท่าน 
เข้าใจในแผนการทำงานและเป้าหมาย 
ชององค์การ

50 195 114 19 7 3.68

4. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
ของท่านเสมอ

37 188 137 15 8 3.60

5. ท่านรูสืกว่าท่านกับผู้บังคับบัญชาห่าง 
กันราวฟ้ากับดิน

13 31 136 152 53 3.52

ค่าเฉลี่ยรวม 3.66

ตารางที่ 12 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบลอบถามมีความพึงพอใจต่อความสัมพันธ์กับกับ 
ผู้บ ังคับบัญชาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.66 เม ื่อพ ิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ผู้ตอบแบบลอบถามมีความพึงพอใจต่อการที่ผ ู้บ ังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือตนเป็นอย่าง 
ดีเมือประสบปัญหาในการทำงานมากที่สุด โดยมืค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.75 รองลงมาคือการที่
ผู้บังคับบัญชาสามารถให้คำแนะนำในการทำงานแก่ตนใด้ดี การที่ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ชี้แจงให้ 
ตนเข้าใจในแผนการทำงานและเป้าหมายขององค์การ การที่ผู้บ ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
ของตนเสมอ และการทีรู้สึกว่าตนกับผู้บังคับบัญชาห่างกันราวฟ้ากับดิน โดยมืค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 
3.73 3.68 3.60 และ 3.52 ตามลำดับ
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ตารางที่ 13 แสดงจำนวนและค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับความพึงพอใจ ใน
ด้านเงินเดือน รางวัล และสิ่งตอบแทน

รายการ
ระด้บความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยมาก 

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
น้อย น้อย 

ที่สุด
1. ท่านรู้สึกพอใจในเงินเดือนของท่าน 14 122 193 43 13 3.21
2. รายได้พิเศษ เซ่น ค่าล่วงเวลา เบ้ียเล้ียง 

เหมาะลมกับงานท่ีปฎิปีติ แล้ว
15 115 178 53 24 3.11

3. ท่านพอใจในโบนัสในแต่ละปี 19 128 186 33 19 3.25
4. ท่านภูมิใจกับรางวัลท่ีได้รันจาก 

องค์การ
23 133 173 40 16 3.28

5. รางวัลต่าง  ๆขององค์การเป็นเร่ืองไร้ 
สาระ

9 19 129 127 101 3.76

ค่าเฉลี่ยรวม 3.32

ตารางที่ 13 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อเงินเดือน รางวัล และ 
สิ่งตอบแทนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.32 เม ื่อพ ิจารณาเป็นราย 
ข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ารางวัลต่างๆ ขององค์การไม่ได้เป็นเรื่องใร้สาระมาก 
ที่สุด โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 3.76 รองลงมาคือความภูมิใจกับรางวัลที่ได้รับจากองค์การ ความพอใจ 
ในโบนัสในแต่ละปี ความรู้สึกพอใจในเงินเดือนของตน และรายได้พิเศษ เช่น ค่าล่วงเวลา เบี้ย 
เล ี้ยงเหมาะสมกับงานท ี่ปฎ ิปต ิแล ้วโดยม ีค ่าเฉล ี่ยเท ่าก ับ3.28 3.25 3.21 แ ล ะ3.11 ตามลำดับ

1.3 ข้อมูลเกี่ยวการความร่วมมือในการจัดการความรู้ (KM: Knowledge M anagem ent)
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ตารางที่ 14 แสดงจำนวนและค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามระดับความเป็นจริงใน
ด้านความร่วมมือในการจัดการความรู้ (KM: Knowledge M anagem ent)

รายการ
ระดับความเป็นจริง ค ่าเฉลี่ย

มาก 
ท ี่สุด

มาก ปาน
กลาง

น้อย น้อย 
ที่สุด

1. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ 
(KM : K n o w le d g e  M a n a g e m e n t )

ขององค์การทุกคร้ังท่ีมีโอกาส

23 131 170 52 9 3.28

2. ท่านแลกเปล่ียนประสบการณ์ทำงาน 
กับเพ่ือนร่วมงานเป็นประจำ

13 179 161 29 2 3.45

3. ท่านเต็มใจสอนงานแก่พนักงานใหม่ให้ 
เขาทำงานได้อย่างท่ีท่านทำ

79 248 51 6 0 4.04

4. ท่านยินดีเป็นวิทยากรเพ่ือถ่ายทอด 
ความรู้/ เทคนิคการทำงานในการ 
ประชุม/ สัมมนาขององค์การ

54 181 124 21 4 3.68

5. ทา่นยินดีและเต็มใจนำข้อมูล/ความรู้ 
ต่างๆ ท่ีท่านมีมาบอกกล่าวแก่เพ่ือน 
ร่วมงาน

70 253 5 2 1 4.01

6. ท่านให้คำปรกษาในการทำงานแก่ทุก 
คนท่ีมาขอคำปรึกษา/ คำแนะนำจาก 
ท่าน

86 235 63 0 0 4.06

7. ท่านเข้ารปการอบรม/ สัมมนาของ 
องค์การเป็นประจำ

35 157 142 41 9 3.44

8. ท่านแสวงหาความรู้ใหม่  ๆในการ 
ทำงานจากระบบฐานข้อมูลของ 
องค์การอยู่เสมอ

26 170 151 34 3 3.47

9. ท่านแสวงหาความรู้ใหม่  ๆในการ 
ทำงานจากสืออ่ืนๆ เช่น บอร์ด 
ประชาสัมพันธ์วารสารขององค์การ 
เป็นประจำ

15 152 176 36 5 3.35

10. หากท่านมีปัญหาในการทำงานท่าน 
สอบถามเพ่ือนร่วมงาน/ ผู้บังคับบัญชา 
เสมอ

28 223 123 9 1 3.70

ค่าเฉลี่ยรวม 3.65
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ตารางที่ 14 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้ 
(KM: Knowledge M anagem ent) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้คำปรึกษาในการทำงานแกท่ ุกคนที่มาขอคำปรึกษา/ คำแนะนำจากตนมาก 
ที่สุด โดยมืค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 4.06 รองลงมาคือเต็มใจสอนงานแก่พนักงานใหม่ให้เขาทำงานได้อย่าง 
ท่ีตนทำ ยินดีและเต็มใจนำข้อมูล/ ความรู้ต่างๆ ที่ตนมืมาบอกกล่าวแก1เพื่อนร่วมงาน หากตนมี 
ปัญหาในการทำงานตนสอบถามเพื่อนร่วมงา'น/ ผู้บ ังดับบัญชาเสมอ ยินดีเป็นวิทยากรเพื่อ
ถ ่ายทอดความรู้/ เทคนิคการทำงานในการประชุม/ สัมมนาขององค์การ ที่มืระดับความร่วมมืออยู่ 
ในระดับมาก โดยมืค ่าเฉลี่ยเท ่าก ับ 4.04 4.01 3.70 และ 3.68 ตามลำดับ รองลงมาคือแสวงหา 
ความรู้ใหม่ๆ ในการทำงานจากระบบฐานข้อมูลขององค์การอยู่เสมอ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ทำงานกับเพื่อนร่วมงานเป็นประจำ เข้ารับการอบรม/ สัมมนาขององค์การเป็นประจำ แสวงหา 
ความรู้ใหม่ๆ ในการทำงานจากสื่ออื่นๆ เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ วารสารขององค์การเป็นประจำ 
และเข้าร่วมกิจกรรมการจัดการความรู้ (KM: Knowledge M anagem ent) ขององค์การทุกครั้งที่มี 
โอกาส ที่มืระดับความร่วมมืออยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 3.47 3.45 3.44 3.35 
และ 3.28 ตามลำดับ

ข้อมูลเกี่ยวการความคิดเห็นทั่วไป
จากการสอบถามความคิดเห็นทั่วไปของพนักงานใน 3 ประเด็น โดยแบบลอบถามปลายเปิด 

มีรายละเอียดดังนี้
1. สาเหตุในการให้ความร่วมมือ หรือไม่ให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้การระดมและ 

เผยแพร่ความรู้ขององค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบลอบถามล่วนมากให้ความร่วมมือในการจัดการ 
ความรู้ขององค์การ เพราะเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อตนเอง สามารถนำความรู้ท ี่ใด้รับมาพัฒนา
ตนเอง และประยุกต็ใข้ในการทำงานของตนได้ รองลงมาระบุว่าสาเหตุที่ให้ความร่วมมือเนื่องจาก 
เป็นนโยบายของบริษัท ต้องให้ความร่วมมือเพราะเป็นหน้าที่ ด ังรายละเอียดในตารางที่ 15

ตารางที 15 แสดงข้อคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสาเหตุที่ให้ความร่วมมือในการ
จัดการความรู้/การระดมและเผยแพร่ความรู้
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สาเหตุทให้ความร่วมมีอในการจัดการความรู้ 
/การระดมและเผยแพร่ความรู้

จำนวน 
คำตอบ

ร้อยละ

1. เป็นการพัฒนาตนเอง ได้รับประโยชน์ได้ความรู้เพิ่มเติมและ 
สามารถนำความรู้นั้นมาประยุกต็ใช้ในการทำงานของตนได้

132 73.33

2. เป็นนโยบายของบริษัท ต้องทำตามหน้าที่ 38 21.11
3. ต้องการเรียนรู้เรองต่างๆขององค์การ 7 3.89
4. ระบบใช้งานง่าย เข ้าถึงง่าย 2 1.11
5. กิจกรรมน่าสนใจ 1 0.56
รวม 180 100

2. สาเหตุที่ไม่ให้ความร่วมมือในการจัดการความรู้การระดมและเผยแพร่ความรู้ฃององค์การ 
พบว่า สาเหตุหลักคือไม่มืเวลาเนื่องจากงานที่ทำอยู่เป็นประจำ หนักและยุ่งจนไม่สามารถปลีก 
เวลาเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของการจัดการความรู้ได้ รองลงมาคือเห็นว่าความรู้ที่นำมาเผยแพร่นั้น 
ไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ และ หัวข้อความรู้ที่เผยแพร่หรือกิจกรรมไม่น่าสนใจ 
ผู้ตอบแบบสอบถามบางส่วนระบุว่าสาเหตุคือไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจกรรม ไม่เห็นประโยชน์ 
ชัดเจนจากการให้ความร่วมมือ และให้ความร่วมมือไปก็ไม่ได้ผลตอบแทนอะไร บางส่วนก็ระบุว่า 
เพราะไม่ทราบข่าวกิจกรรมและไม่มีการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง ดังรายละเอียดในตารางที่ 16

ตารางที่ 16 แสดงข้อคิดเห็นของผู้ตอบแบบลอบถามเกี่ยวกับลาเหตุที่ไม่ให้ความร่วมมือในการ 
จัดการความรู้/การระดมและเผยแพร่ความรู้

สาเหตุที่ไม,ให้ความร่วมมีอในการจัดการความรู ้
/การระดมและเผยแพร่ความรู้

จำนวน 
คำตอบ

ร้อยละ

1. ไม่มีเวลา งานหนักและยุ่ง 72 35.29
2. เรื่องที่เรียนไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ทำ 44 21.57
3. หัวข้อ/กิจกรรมไม่น่าสนใจ น่าเบื่อ 33 16.18
4. ไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจกรรมจึงไม่เห็นประโยชน์ชัดเจน 29 14.12
5. เข้าร่วมกี่ไม่ได้รับผลตอบแทนอะไร 12 5.88
6.ไม่ทราบข่าวกิจกรรม 9 4.41
7.ไม่มีการจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 5 2.45
รวม 204 100
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3. ข้อเสนอแนะในการดำเนินการขององค์การ ผู้ตอบแบบสอบถาม แนะนำว่าองค์การควรมี 
การประชาสัมพันธ์ ชี้แจงรายละเอียดของการจัดการความรูและกิจกรรมต่างๆ ให้มากกว่าเดิม
เพื่อให้พนักงานเข้าใจในวัตถุประสงค์และประโยชน์ของการจัดการความรู้มากขึน องค์การควรให้ 
พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นมากขึ้น ทังนีเพื่อจะได้จัดกิจกรรมต่างๆได้ตรงตามความ
ต้องการของพนักงาน องค์การควรสรรหาความรู้ใหม่ๆที่น่าสนใจและตรงตามความต้องการของ
พนักงานด้วย เนื่องจากความรู้บางส่วนที่องค์การนำมาเผยแพร่นันไม่น่าสนใจ น่าเบื่อและไม่ตรงกับ 
การปฎิบตงาน องค์การควรมีการจูงใจพนักงานให้มากๆ มีการให้รางวัลเรื่อยๆ และให้รางวัลที่ 
น่าสนใจในสายตาของพนักงาน เช่น แพ็คเกจท่องเที่ยว เงินรางวัล เป็นด้น อีกทั้งควรกระจายการ 
ให้รางวัล ให้พนักงานได้รับรางวัลอย่างทั่วถึง ไม่กระจุกรวมกันเพียงกลุ่มเดียวหรือกลุ่มที่เคยได้ 
รางวัล องค์การควรจัดตารางเวลาให้ดีเพื่อให้พนักงานมีเวลาเข้าร่วมกิจกรรมโดยไม่กระทบต่องาน 
ประจำ ผู้บริหารองค์การควรให้ความสำคัญและผลักดันอย่างชัดเจน และองค์การควรจัดระบบให้ 
ใช้งานง่าย เข้าถึงง่าย นอกจากนี้บางส่วนได้ระบุว่าองค์การควรบงคับพนักงาน เพราะหากไม่บังคับ 
พนักงานก็จะไม่ให้ความร่วมมึอ ดังรายละเอียดไนตารางที่ 17

ตารางที่ 17 แสดงข้อคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการดำเนินการของ 
องค์การ

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการดำเนินการขององค์การ จำนวน 
ดำตอบ ร้อยละ

1. ควรมีการประซาสัมพันธ์ชี้แจงรายละเอียด 53 25.00
2. ควรไห้พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 30 14.15
3. สรรหาความรู้ใหม่ๆที่น่าสนใจและตรงตามความต้องการของ 
พนักงาน

29 13.68

4 ควรมีการจูงไจพนักงาน 27 12.74
5. ควรจัดตารางเวลาให้ดีเพื่อให้มีเวลาเข้าร่วมกิจกรรม 27 12.74
6. บังคับ 19 8.96
7. ผู้บริหารควรให้ความสำคัญและผลักดัน 19 8.96
8. จัดระบบให้ใช้งานง่าย เข ้าถ ึงง่าย 8 3.77
รวม 212 100
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ตอนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความร่วมมีอในการ 
ระดมและเผยแพร่ความ!ของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่ม ีปัจจัยลักษณะล่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการคืกษา 
ระยะเวลาในการปฎิบ้ติงาน และระดับตำแหน่งงาน ที่ต่างกัน จะให้ความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความ!ในระดับที่ต่างกัน

ตารางที่ 18 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าล่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใซ้ทดสอบลมมติฐาน ของการ 
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความ! 
ของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพด้านเพศ

รายการ เพศ จำนวน
(คน)

ค่าเฉลี่ย ค่า Sd. ค่า t ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม ชาย 206 3.74 0.48 4.362* 0.000
และเผยแพร่ความ!ของพนักงาน หญิง 178 3.54 0.42

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความ!ของพนักงานจำแนกตามสถานภาพด้านเพศพบว่า ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความ!มีความแตกต่างกันอย่างมืน ัยสำคัญทางสถิต ิท ี่ระดับ 0.001

โดยพนักงานชายมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำงานกับเพื่อนร่วมงาน, ยินดีเป็น
วิทยากรเพ ื่อถ ่ายทอดความ!/ เทคนิคการทำงานในการประชุม/ ลัมมนาขององค์การ, ยินดีและเต็ม 
ใจนำข้อมูล/ ความ!ต่างๆ ทีตนมีมาบอกกล่าวแก่เพื่อนร่วมงาน, มีการแสวงหาความ!ใหม่ๆ ในการ 
ทำงานจากระบบฐานข้อมูลขององค์การ, มีการแสวงหาความ!ใหม่ๆ ในการทำงานจากสื่ออื่นๆ 
เซ่น บอร์ดประซาลัมพันธ์ วารสารขององค์การ และหากมีปัญหาในการทำงานได้สอบถามเพื่อน 
ร่วมงาน/ ผู้บ ังดับบัญชาเสมอมากกว่าพนักงานหญิง
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ตารางที่ 19 ค ่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าลถิติที่ใ,!ทดสอบสมมติฐาน ของการ 
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้
ของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพด้านอายุ

รายการ อายุ จำนวน
(คน)

ค่าเฉลี่ย ค่ารช. ค่า F ค่า P

(1) 20-30 ปี 155 3.63 0.47
ระดับความร่วมมือในการ

(2) 31-40 ปี 181 3.69 0.47
ระดมและเผยแพร่ความร้ของ 1.463 0.224

(3 )4 1 -5 0 ปี 38 3.56 0.30
พนักงาน

(4) สูงกว่า 50 ปี 10 3.47 0.66

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ของพนักงานจำแนกตามสถา'นภาพด้านอายุพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 20 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใซ้ทดสอบสมมติฐาน ของการ 
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้
ของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพด้านระดับการสืกษา

ระดับการสิกษา จำนวน ค่าเฉลี่ย ค่า ค่า F ค่า P ค่ที่ต่างรายการ
(คน) รช.

ระดับความร่วมมือ
(1 )ปวซ./ ม.6 21 3.57 0.36 (1)>(5)

ในการระดมและ
(2 )ปวส./อน ุปร ิญ ญ า 67 3.68 0.49 (2)>(5)

เผยแพร่ความร้ของ
(3) ปริญญาตรี 222 3.63 0.47 5.486* 0.000 (3)>(5)
(4) ปริญญาโท 71 3.74 0.40 (4)>(5)พนักงาน
(5) ปริญญาเอก 3 2.53 0.12

* มีนัยสำค้ญทางสถิติทีระดับ 0.05

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับควๆมร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ของพนักงานจำแนกตามสถานกาพด้านระดับการสิกบ•ๅทเบว่า ระดับความร่วมมือ 
โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

เมือทดสอบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ จำแนก 
ตามสถานภาพด้านระดับการสืกษาเป็นรายคู่พบว่า ระดับการสิกษาต่าง'’'! มีระดับความร่วมมือ
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แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จำนวน 4 คู่ โดยที่ระคับอื่นๆ (ปริญญาเอก) มี 
ระคับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้น้อยกว่าระคับปวซ. หรือ ม.6 ระคับปวล. หรือ 
อนุปริญญา ระคับปริญญาตรี และระคับปริญญาโท

ตารางที่ 21 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใข้ทดสอบสมมติฐาน ของการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของระคับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ 
ของพนักงานจำแนกตามสถานภาพด้านระยะเวลาในการปฎิน ัต ิงาน

รายการ ระยะเวลาในการ จำนวน ค่าเฉลี่ย ค่า ค่า F ค่า P
ปฏิบัติงาน (คน) Sd.

ระคับความร่วมมือใน (1) ตํ่ากว่า 1 ปี 38 3.75 0.44
การระดมและเผยแพร่ (2) 1 -5 ปี 80 3.56 0.53

(3)6-10 ปี
1.694 0.168

ความรู้ 105 3.68 0.46
ของพนักงาน (4 )มากกว่า 10 ปี 161 3.64 0.44

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของระคับความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ของพนักงานจำแนกตามสถา'นภาพด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบว่า ไม่มื
ความแตกต่างกันอย่างมืน ัยสำคัญทางสถิติท ี่ระคับ0.05

ตารางที่ 22 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ของการ 
เปรียบเทียบความแตกต่างของระคับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ 
ของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพด้านระคับตำแหน่งงาน

รายการ ระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงาน

จำนวน
(คน)

ค่าเฉลี่ย ค่า
Sd.

ค่า F ค่า P

ระคับความร่วมมือใน (1) ปฏิบัติการ 217 3.39 1.13
การระดมและเผยแพร่ (2) หัวหน้างาน 137 3.26 0.96
ความรู้ของพนักงาน (3) ผู้ช ่วย/ผู้จ ัดการ 31 3.16 0.79

1.135 0.335

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความร่วมมือในการระดมและ 
เผยแพร่ความรู้ของพนักงานจำแนกตามสถานภาพด้านตํๆแหน่งงๆนพบว่า ไม่มืความแตกต่างกัน 
อย่างมืนัยสำคัญทางสถิติท ี่ระคับ 0.05
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สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในลักษณะงานที่ทำมีความสัมพันธ์กับความร่วมมี,อ 
ในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที,มีความพึงพอใจในลักษณะงานที่ทำที่ต่างกัน จะให้ความร่วมมือใน 
การระดมและเผยแพร่ความเในระดับที่ต ่างกัน

ตารางที่ 23 แสดงค่าสหลัมพันธ์แบบเพึยร์ลันระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่
ความเของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในลักษณะงานที่ทำ

จำนวน ค่า ค่า Pรายการ (คน) สหส่มพ่นธ
ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

384 0.325** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความรู้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในลักษณะงานที่ทำพบว่า ระดับความร่วมมือโดย 
ภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจโดย 
ภาพรวมในลักษณะงานที่ทำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท ี่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรทั้งสองตัวนี้มื 
ความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในความมํ่นคงและความก้าวหน้าในการทำงานมี 
ความสัมพันธ์กับความร่วมมีอในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่มืความพึงพอใจในความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงานที'
ต่างกัน จะให้ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ในระดับที่ต่างกัน

ตารางที 24 แสดงค่าลหสัมพันธ์แบบเพึยร์ลันระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่
ความรู้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในความมั่นคงและความก้าวหน้าในการ 
ทำงาน

รายการ จำนวน ค่า
สหสัมพันธ์

ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

384 0.321** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระคับ 0.01
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ผลการ่วิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความรู้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทำงานพบว่า 
ระดับความร่วมมือโดยภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ 
ระดับความพึงพอใจโดยภาพรวมในลักษณะงานที่ทำอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย 
ตัวแปรทั้งสองตัวนี้มืความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า

สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในการได้รบการยอมรับนับถีอมืความล้มพันธ์กับ 
ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความ!ของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่มืความพึงพอใจในการใด้รับการยอมรับนับถือที่ต่างกัน จะให้ความ 
ร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ในระดับที่ต่างกัน

ตารางที่ 25 แสดงค่าสหสัมพันธ์แบบเพึยร์สันระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความรู้ของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในการใด้รับการยอมรับนับถือ

รายการ จำนวน ค่า
สหล้มพันธ์

ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

384 0.493** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติทีระดับ 0.01

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความรู้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในการได้รับการยอมรับนับถือพบว่า ระดับความ 
ร่วมมือโดยภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงานมีความสัมพันธ์กับระดับความพึง 
พอใจโดยภาพรวมในการได้รับการยอมรับนับถืออย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัว 
แปรทั้งสองตัวนี้มืความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า

สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทำงานมืความเมพันธ์กับ 
ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่มืความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ต่างกัน จะให้ความ 
ร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ในระดับที่ต่างกัน

ตารางที 26 แสดงค่าลหสัมพันธ์แบบเพึยร์สันระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่
ความร้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทำงาน
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รายการ จำนวน ค่า
สหสัมพันธ์

ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความเของพนักงาน

384 0.307** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความเของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการทำงานพบว่า ระดับความ 
ร่วมมือโดยภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความเของพนักงานมีความสัมพันธ์กับระดับความพึง 
พอใจโดยภาพรวมในสภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัว 
แปรทั้งลองตัวนี้มืความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเพี่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ 
กับความร่วมมีอในการระดมและเผยแพร่ความเของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่มืความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ต่างกัน จะให้ 
ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความเในระดับที่ต่างกัน

ตารางที่ 27 แสดงค่าลหสัมพันธ์แบบเพึยร์สันระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่
ความเของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

รายการ จำนวน ค่า
สหสัมพันธ์

ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความเของพนักงาน

384 0.427** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติทระดับ 0.01

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความเชองพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานพบว่า ระดับความ 
ร่วมมือโดยภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความเของพนักงานมีความสัมพันธ์กับระดับคาามพึง 
พอใจโดยภาพรวมในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย 
ตัวแปรทั้งสองตัวนี้มืความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า
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สมมติฐานที่ 7 ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังกับบัญชามีความสัมพันธ์ 
กับความร่วมมีอในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่มีความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่ต่างกัน จะให้ 
ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ในระดับที่ต่างกัน

ตารางที่ 28 แลดงค่าสหสัมพันธ์แบบเพึยร์สันระหว่างระดับความร่วมมือ'ในการระดมและเผยแพร่
ความรู้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

รายการ จำนวน ค่า
สหสัมพันธ์

ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

384 0.317** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติทีระดับ 0.01

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความเของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาพบว่า ระดับความ 
ร่วมมือโดยภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงานมืความสัมพันธ์กับระดับความพึง 
พอใจโดยภาพรวมในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย 
ตัวแปรทั้งสองตัวนี้มืความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า

สมมติฐานที่ 8 ความพึงพอใจในเงินเดีอน รางวัล และสิงตอบแทนมีความสัมพันธ ์
กับความร่วมมีอในการระดมและเผยแพร่ความรู้ฃองพนักงาน

กล่าวคือ พนักงานที่มืความพึงพอใจในเงินเดือน รางวัล และสิ่งตอบแทนที่ต่างกัน จะให้ 
ความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ความรู้ในระดับที่ต่างกัน

ตารางที 29 แสดงค่าลหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความรู้ของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจในเงินเดือน รางวัล และสิ่งตอบแทน

รายการ จำนวน ค่า
สหสัมพันธ์

ค่า P

ระดับความร่วมมือในการระดม 
และเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน

384 0.323** 0.000

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความร่วมมือในการระดมและเผยแพร่ 
ความเของพนักงาน กับระดับความพึงพอใจ ในเงินเดือน รางว้ล และสิงตอบแทนพบว่าระดับ
ความร่วมมือโดยภาพรวมในการระดมและเผยแพร่ความรู้ของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับระดับ 
ความเห็นด้วยว่ารางวัลต่างๆ ขององค์การเป็นเรื่องไร้สาระอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับตํ่า
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